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RESUMEN

La investigacion tiene como finalidad fortalecer el clima organizacional del
Ipasme Guanare. El objetivo general es proponer un plan estratégico
situacional como herramienta gerencial para fortalecer el clima
organizacional del instituto. El trabajo estad sustentado en los teoricos de
Clima Organizacional de; Toro (2009), Chiavenato (2002) y los aportes de
Rensis Lickert; Litwin y Stringer, Pritchard y Karasik citados por Brunet
(2007). En medicion del clima; Barrios (2014), Fernando Toro (2009), Brunet
(2007) y en Planificacion; Alceste (2009), Eyzaguirre (2006), Laguens y
Rozenhauz (2004) y. Matus (1993). Metodologicamente el trabajo se
enmarco en la Modalidad de Proyecto Factible, Disefio No Experimental, con
Investigacion de Campo, Descriptivo — Transversal, utilizando como técnica
la encuesta e instrumento el cuestionario escrito, con una escala tipo Lickert
de cinco alternativas de respuesta. La encuesta consta de cincuenta y dos
items (cuarenta evallan clima organizacional, siete uso de planificacion y
cinco factibilidad de ejecucion). La poblacién estudiada estuvo conformada
por 30 trabajadores y la muestra la misma cantidad. El instrumento fue
validado por tres especialistas en: Metodologia de la Investigacion,
Administracion y Planificacion. El indice de confiabilidad resulté 0,95
mediante la técnica Alpha de Crombach, valor de confiabilidad “Muy Alto”.
Los resultados fueron procesados con la técnica de evaluacion de clima
organizacional “EDCQO”, obteniéndose un clima organizacional “Por Mejorar”.
En torno a ello, se aplicé la metodologia de Planificacion Estratégica
Situacional, logrando obtener seis planes de accidn, que contribuirdn en
fortalecer el clima organizacional.

Palabras Clave: Clima Organizacional y Planificacion Estratégica Situacional
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Abstract

The investigation is to propose strengthen the organizational climate of
Ipasme Guanare. The general objective is porpoise a situational strategic
plan as managerial tool to strengthen the climate organizational of the
institute. Is sustained in the theoretical of Climate Organizational of; Bull
(2009), Chiavenato (2002) and the contributions of Rensis Lickert; Litwin and
Stringer, Pritchard and Karasik, quoted by Brunet (2007). In measurement of
the climate; Barrios (2014), Fernando Toro (2009), Brunet (2007) and in
Planning; Alceste (2009), Eyzaguirre (2006), Laguens y Rozenhauz (2004)
and. Matus (1993). Methodologically the work was framedin the Form of
Feasible Project, not Experimental Design, with field Investigation,
descriptively —Transversely, using the survey and instrument as a skill the
written questionnaire, with a scale type Lickert of five alternatives of answer.
The survey consists of fifty two items (forty evaluate climate organizational,
seven | use of planning and five execution practicality). The studied
population was shaped by 30 workers and the sample the same quantity. The
instrument was validated by three specialists in: Methodology of the
Investigation, Administration and Planning. The reliability index was 0,95,
means of technical Alpha de Crombach, “very High” value of reliability. The
results were processed by the skill of evaluation of climate organizational
“EDCO", a climate being obtained organizational “For Improving”. Concerning
it, the methodology of Situational Strategic planning was applied, managing to
obtain six plans of action, which they will contribute in strengthening the
climate organizational.

Key words: Organizational climate and strategic planning, situational.
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INTRODUCCION

La mayoria de las organizaciones en el mundo actual, buscan un
continuo mejoramiento de su ambiente laboral, con el fin de aumentar el
rendimiento, la productividad y ser altamente competitivos, sin perder de vista
el talento humano. Cabe considerar, que ese ambiente laboral, no es mas
gue el lugar donde las personas desempefian su trabajo diariamente, el
espacio donde se establece un trato 0 comunicacion entre los empleados,
con un publico o usuario de un servicio, asi como también la interaccion que

se da entre los trabajadores subordinados con los jefes.

En efecto, esta relacibn que se produce entre el personal de la
empresa, puede ser un beneficio o un obstaculo para el buen desempefio de
la organizacién, elementos claves de un buen clima organizacional. Se
qguiere con ello significar, que las organizaciones buscan crear un ambiente
laboral que permita a sus empleados identificarse con ella, con la finalidad de

alcanzar los objetivos, en base al potencial humano con que cuenta.

En la actualidad, las organizaciones persiguen fusionar la estructura
organizativa, los procesos y el comportamiento de los individuos; elementos
que estan interrelacionados constantemente, formando asi el clima
organizacional donde se desarrollan todas las actividades. Por consiguiente,
para estudiar el clima organizacional, se debe considerar los factores que
conforman al mismo, dado que el ambiente que se desarrolla en una
organizacién esta influenciado por el comportamiento del trabajador y su

relacion con los demas individuos o grupos de trabajo.

Dentro de este orden de ideas, existen herramientas gerenciales como
la planificacion estratégica situacional, que brinda valiosos aportes a la
planificacion de las politicas publicas de hoy en dia, y la cual es aplicable a

cualquier organismo cuyo centro de estudio sea el bienestar en comun de la
1



ciudadania, por lo que para estudiar el clima organizacional se deben
considerar los factores que influyen en el mismo y las herramientas de la
planificacion, para poder establecer estrategias y acciones que conduzcan a

mejorar las condiciones de dicho clima.

Dentro de este marco importa y por muchas razones, proponer un plan
estratégico situacional como herramienta gerencial, para fortalecer el clima
organizacional, en el Instituto de previsién y asistencia social del ministerio

de educacion (Ipasme), unidad Guanare, estado Portuguesa.

En funcion de lo planteado, se estudi6 mediante el uso de la
planificacion estratégica situacional, los tipos, aspectos y factores del clima
organizacional del Ipasme Guanare, mediante las siguientes ocho
dimensiones: relaciones interpersonales, estilo de direccién, sentido de
pertenencia, retribucién, disponibilidad de recursos, estabilidad, claridad y
coherencia en la direccion y valores colectivos, a fin de disefiar el plan que

conduzca a establecer un ambiente laboral mas adecuado y armonico.

Para tal efecto la presente investigacion estara estructurada en los
siguientes capitulos: Capitulo I: se expone El Problema: planteamiento del
problema, objetivos y justificacion de la investigacion. El Capitulo II: presenta
el Marco Teorico: antecedentes, fundamentacion teorica y operacionalizacion
de las variables, conformadas por proposiciones teoricas, ldégicamente
articuladas, que fundamentan y explican aspectos significativos del problema
en estudio. En el Capitulo I1ll: se muestra el Marco Metodoldgico: el estudio
del problema a partir de sus elementos estructurales, donde se explican las
distintas actividades, disefios y técnicas metodoldgicas. Capitulo 1V: Analisis
e interpretacion de los resultados; conformado por dos fases “La evaluacion
del clima organizacional del Ipasme” y la “Aplicacién de la Planificacion

Estratégica Situacional’. En el Capitulo V: se presenta el “Plan o Propuesta.



CAPITULO |
EL PROBLEMA

Planteamiento del Problema

A nivel mundial, la dinamica empresarial esta siendo afectada por una
serie de factores cada vez mas rigurosos, tales como: alta competencia de
los mercados, grandes exigencias de los clientes, rapidez con que cambia la
tecnologia y la complejidad de la sociedad. Estas razones conllevan a las
organizaciones a utilizar estrategias vanguardistas que den respuestas

eficientes y oportunas para abordar los problemas que le atafien.

Torrecilla (2011), destaca que existen factores que afectan en gran

medida la dinAmica organizacional, siendo estos los siguientes

La estructura organizativa, el liderazgo, los supuestos y
las practicas administrativas influyen en el clima
organizacional. Muy poco se conoce del impacto del
ambiente externo sobre el clima organizacional; sin
embargo se infiere que aquellos factores externos que
pueden influir sobre los empleados o la organizacion,
influyen también sobre su clima organizacional (p. 12).

Siendo las cosas asi, se deben considerar los factores tanto internos,
como externos, porque los mismos crean una diversidad de actitudes,
conductas y reacciones intrinsecamente relacionadas al desempefio laboral,
por ello debe considerarse evaluar periodicamente el ambiente de trabajo,
determinar que influye negativamente en la productividad de la organizacion,
para poder establecer las acciones o estrategias que corrijan esos elementos

que afectan el normal desenvolvimiento de los trabajadores.

En este orden de ideas, Brunet (2007), define el clima organizacional:



Como aquellas percepciones que el trabajador tiene de
las estructuras y procesos que ocurren en un medio
laboral, es decir se refiere al ambiente de trabajo propio
de la organizacion, el cual ejerce influencia directa en la
conducta y el comportamiento de sus miembros (P.38).

Con base a lo anteriormente sefialado, se deduce que el clima
organizacional se refiere a las percepciones que poseen los empleados con
respecto al trabajo, el ambiente fisico en que éste se desenvuelve, las
relaciones interpersonales que tienen lugar en torno a él y los procesos

involucrados como lo son la comunicacion, la tecnologia y los conocimientos

De igual manera, sefiala Brunet (Idem), que existen factores

determinantes del clima organizacional, siendo estos los siguientes:

El individuo, los grupos y la organizacidbn como sistema.
El individuo quien posee un comportamiento propio,
derivado de la cultura, la familia y su entorno. Los
grupos, en lo referente a la comunicacién con sus
comparferos y su relacibn con los equipos. La
organizacion como sistema (p 40).

En este sentido se comprende, que el clima organizacional esta
influenciado por el desempefio individual del trabajador, la relacion laboral
gue establece el empleado con las demas personas que hacen vida en la

organizacion, la comunicacion que debe desarrollarse entre los equipos de

trabajo y el funcionamiento de la organizacion misma.

Dentro de este orden de ideas, Graterol (2015) sefala, desde la

perspectiva de los usuarios y afiliados del Ipasme Guanare:

Que el personal que alli labora, no atiende
adecuadamente a los usuarios en algunos servicios,
empleando un proceso de comunicacién no cénsono
con el entorno, mostrando ademas cierta apatia o
desgano en la atencion de afiliados y usuarios” (p. 3).



En funcion de lo planteado, los factores del clima organizacional: el
individuo, los grupos y la organizacién como sistema, del Ipasme Guanare,
evidencian ser inapropiado, al observarse que el trabajador que alli labora no
atiende satisfactoriamente a los afiliados y usuarios, haciéndolo con apatia o
desgano, ademas de evidenciarse un deterioro en la comunicacién entre los

grupos, proyectandose asi indebidamente la imagen de la institucién.

Desde la perspectiva mas general, los empleados muestran no estar a
gusto con sus labores, se observa un creciente deterioro en las relaciones
interpersonales del grupo de trabajo, ademas de evidenciarse fallas en la
organizacion como sistema; al manifestarse una deficiente atencion de los

usuarios con un trato irrespetuoso hacia los mismos

Habida cuenta, el Ipasme Guanare es una instituciébn que presenta
problemas con su clima organizacional, el cual esta repercutiendo en su
propia dinamica, situacion que se ha puesto de manifiesto en factores tales
como: ineficiente productividad laboral del individuo, actitudes negativas de
los trabajadores en su grupo de trabajo y para con otras personas, ineficiente
funcionalidad de la organizacion como sistema, tal como se aprecia en las

denuncias de los sindicatos, usuarios y afiliados (Graterol 2015: 3).

Al respecto, también existe una situacion sobre la atencién de los
usuarios, aparentemente debido a la transformacion politica, econémica y
social en estos Ultimos afios, la inherencia del estado en esta institucion,
afecté la finalidad para la cual fue creada, que era la de brindar atencion
meédica asistencial solo a los trabajadores del Ministerio de Educaciéon y sus
familiares, situacion que se revierte segun lo planteado por, Bolivar (2016:1)
quien sefiala, que “el Ministerio de Educacion estd enfocado en favorecer la
Salud Gratuita para todo el pueblo venezolano como un derecho

constitucional”. Esto originé un detrimento en la prestacion del servicio.



En tal sentido, se plantea abordar la problematica antes expuesta
primero que todo a través de una Evaluacién del Clima Organizacional del
propio instituto, posteriormente determinar la factibilidad de ejecutar un Plan
Estratégico Situacional y disefiar el mismo, para generar de esta manera una
propuesta que contribuya a erradicar o minimizar los problemas que surjan
de dicha evaluacion. El plan en mencién se basa en un analisis situacional,
cuyo objetivo central es la ciudadania y su bien comudn, elementos que

contribuiran a fortalecer el clima laboral de la unidad asistencial.

Desde esta perspectiva, toda organizacion necesita conocer Ssu
situacién actual, como es el desempefio laboral del trabajador, relacion y
funcionalidad grupal, debilidades, amenazas, fortalezas y oportunidades
potenciales, necesarias para un clima organizacional armonico. De alli que la
presente investigacion, debe considerarlas para proponer estrategias

idéneas que fortalecer el clima organizacional del Ipasme Guanare.

En atencion a la problematica expuesta surgen las siguientes
interrogantes; ¢ Existe un Clima Organizacional Arménico en el Instituto de
Previsidon y asistencia social para el personal del ministerio de educacion
IPASME-Guanare?, ¢El Estilo de Direccidon que actualmente posee el
Ipasme Guanare sera el mas indicado?, ¢Los Aspectos de Motivacion y
Retribucién se estardn manejando adecuadamente en la institucién?, ¢ Sera
idéneo el comportamiento laboral individual y grupal de los empleados del
Instituto? ¢Existe la Factibilidad de implementar un Plan Estratégico

Situacional, para fortalecer el clima organizacional en el IPASME Guanare?



Objetivos de la Investigacion
Objetivo General

Proponer un Plan Estratégico Situacional como Herramienta
Gerencial para el fortalecimiento del clima organizacional, en el Instituto de
previsidn y asistencia social para el personal del ministerio de educacion

(Ipasme), Guanare, estado Portuguesa.

Objetivos Especificos

» Diagnosticar el clima organizacional en el Instituto de prevision y
asistencia social para el Personal del ministerio de educacién

(Ipasme), Guanare, estado Portuguesa.

» Determinar la factibilidad de implementar un Plan Estratégico
Situacional, para el fortalecimiento del clima organizacional del

Ipasme.

» Disefiar un plan estratégico situacional para optimizar el clima

organizacional en el Ipasme Guanare.
Justificacion de la Investigacién

Las organizaciones, hoy en dia estan transformando sus formas de
pensar y actuar frente a sus trabajadores, considerando que de ellos

depende su productividad, rentabilidad y por ende el éxito de las mismas.

Cabe considerar, que un largo tiempo del individuo se desarrolla en su
lugar de trabajo, con una vida social donde enfrenta ideas, sentimientos,
intereses y aspiraciones, elementos que en conjunto con la interaccion que
se da entre los grupos de trabajo y la organizacion como sistema,
caracterizan el clima organizacional de una empresa, factor determinante

para el logro de objetivos y alcanzar el éxito.



En este sentido, Lopez y Gonzalez (2009), sefialan que:

Para alcanzar el éxito, se debe evaluar periodicamente
el Clima Organizacional, para indagar con tiempo los
puntos criticos que afectan la conducta del personal, la
relacion entre los compaferos, elementos claves para
que los empleados tengan mejores logros en sus
objetivos y poder corregir aquellos factores que puedan
afectar el rendimiento de la organizaciéon El diagnostico
refuerza el proceso de mejora de una institucién (p. 2).

En ese sentido, el Ipasme Guanare es una institucion que presenta
problemas con su clima organizacional, situacion que se ha puesto de
manifiesto segun Graterol (2015:3), en “factores tales como: ineficiente
productividad laboral del individuo, actitudes negativas de los trabajadores en
su grupo de trabajo y para con otras personas, asi como también ineficiente

funcionalidad de la organizacion como sistema”.

Cabe destacar, desde la perspectiva de los trabajadores, que debido
al cambio de filosofia que experimenté la unidad médico asistencial, el
ambiente laboral se volvio tenso y hostil, con resistencia a no aceptar atender
a la comunidad en general, denotando mala imagen la institucién, mientras
que desde la perspectiva de los afiliados y usuarios, la institucion necesita
mejorar la prestacion de sus servicios meédico asistencial, porque los mismos

se han visto afectados por la actual atencién.

Es por ello, que debe considerarse evaluar el clima organizacional del
Ipasme Guanare, y proponer estrategias para mejorar el desempefio
individual, afianzar la relacion laboral entre los empleados para fortificar el
desempeiio a nivel grupal y por ende enriquecer la funcionalidad de la

organizacion como sistema, al brindar una atencion eficiente y de calidad.



De manera que, la presente investigacion tiene como objetivo
fundamental proponer un Plan Estratégico Situacional, con la finalidad de
fortalecer el clima organizacional del Ipasme Guanare, estado Portuguesa,
mediante un diagndstico del actual clima organizacional, referente a estilo de
direccién, aspectos y factores del ambiente laboral, asi como también la

factibilidad técnica, econdmica y operativa para ejecutar el mismo.

En torno a ello, considerando los principios epistemolégicos del
presente estudio, la linea de investigacion es: “Cultura y Cambio

Organizacional”; porque se identifica con su filosofia y las areas tematicas,



CAPITULO I
MARCO TEORICO

Segun Palella y Martins (2010:62), “es el soporte principal del
estudio. En él se amplia la descripcidon del problema, pues permite integrar la
teoria con la investigacion y establecer sus interrelaciones”. De alli, que se
muestra a continuacion los antecedentes de la investigacion, las bases
tedricas y legales, las variables y el cuadro de operacionalizacion,
informacion que favorece eficientemente analizar y describir el problema en
estudio, con el objeto de disefiar un plan estratégico situacional que

contribuira en fortalecer el clima organizacional del Ipasme Guanare.
Antecedentes

En este contexto es necesario sefialar las investigaciones y trabajos
relacionados con la variable “Clima Organizacional y Planificacion Estratégica
Situacional”, con la finalidad de profundizar sobre el problema en estudio,
ademas de sustentar el marco tedrico de la presente investigacion a la luz de
eventos previamente investigados, de alli que se describen a continuacion

los aportes mas recientes sobre el mismo.

Haberkorn (2016), realiz6 una investigacion titulada Planificacion
Estratégica y politicas publicas, para optar al titulo de Magister en
Administracion Publica, en la Universidad Nacional del Litoral de Santa Fe,
Argentina Se plante6 como objetivo general Evaluar los alcances de los
diferentes procesos de planificacion estratégica situacional formulados
durante el periodo de post convertibilidad. La investigacion adoptd la
modalidad de un estudio Descriptivo, de tipo cuasi-longitudinal, debido a que
la informacién se recolecté en un Unico momento del tiempo, pero la misma

se refirio a un periodo determinado en el pasado. Se recurri6 a la
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construccion de datos cuantitativos para medir las variables involucradas y
cualitativas para describirlas, analizando tres experiencias de planificacion
estratégica sectoriales desarrolladas después de la crisis del 2001. La
comparacion de las tres experiencias arrojo que tanto en la formulacion como
en la implementacion de los planes sectoriales, fueron muy diversos los
planes utilizados, por lo tanto no puede hablarse de una uUnica forma de
planificar. Tampoco cumplieron con todos los principios y recomendaciones
de la planificacion estratégica situacional, aunque si es posible identificar

importantes aplicaciones y caracteristicas de la misma.

La investigacion antes descrita, es un importante apoyo para el
presente trabajo, por sus valiosos aportes y conocimientos, referente a los
momentos de la planificacion estratégica situacional y su aplicacion en las
politicas publicas. De igual modo se destaca, que entre lo mas relevante de
dichos aportes estdn los cuatro modelos de planificacion que alli se
describen: normativa, indicativa, planificacion estratégica y planificacion
estratégica situacional y que los mismos prevalecieron en las diferentes
etapas de transformaciones institucionales en la historia reciente, aunque
sufrieron cambios y adecuaciones en la vision, métodos e instrumentos de
sus disciplinas, para adaptarlas a las nuevas circunstancias de hoy en dia, se
siguen utilizando en los planes sectoriales de la gestion publica, ademas de

resaltar, que la institucion aqui en estudio (Ipasme), es un organismo publico.

Arguello (2015), realizé un trabajo de grado para optar al titulo De
Magister Scentiarum en Administracion, mencion Gerencia Publica, en la
Universidad Nacional Experimental de los Llanos Occidentales “Ezequiel
Zamora”, vicerrectorado de produccién agricola de Guanare. La investigacion
tiene por titulo “Lineamientos gerenciales derivados del liderazgo
transformacional, para optimizar el clima organizacional del instituto de

deportes del estado Portuguesa (Indeport)”. En el mismo se planteé como
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objetivo general “Proponer lineamientos gerenciales derivados del liderazgo
transformacional, para la optimizacion del clima organizacional del Instituto
de Deportes del estado Portuguesa”. La metodologia utilizada es de tipo
descriptiva, de disefio no experimental tipo de campo, bajo la modalidad de
proyecto factible. La poblacion estudiada estaba conformada por 150
personas y la muestra por 20 gerentes, quienes estaban directamente
involucrados con la investigacion. Se aplicO un instrumento con tres
alternativas de respuesta, con escala tipo Likert., se determind la
confiabilidad del instrumento aplicado mediante el coeficiente Alfa de
Cronbach, dando como resultado altamente confiable (0,86). Se validé el
instrumento mediante juicio de tres especialistas en el area de estudio. Entre
las conclusiones se destaca la necesidad de usar como estrategia el cambio
en el estilo del liderazgo y la aplicacién de las competencias gerenciales en
el &mbito del trabajo y entre las recomendaciones se hace énfasis en el uso

de los lineamientos estratégicos.

Este estudio se considera de relevancia para la presente
investigacion, debido a que aporta una excelente metodologia para disefar o
formular lineamientos estratégicos, que estan dirigidos a gerenciar de una
manera mas efectiva la organizacion, haciendo alusion a la aplicacion de un
programa de capacitacion, el cual tiene como finalidad en primer lugar elevar
el Autoestima, Rescate de Valores, Motivacion al Logro y Crecimiento
Personal, para mejorar los aspectos y factores del ambiente laboral. Estas
estrategias, son de gran importancia porque podran servir de base para la
elaboracion del plan estratégico que se pretende disefar, el cual sera la
herramienta que contribuira a fortalecer el clima organizacional, del instituto
de prevision y asistencia social del personal del Ministerio de Educacion,

Ipasme Guanare.
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Barrios (2014), realiz6 una investigacion titulada Evaluacion del clima
organizacional en la Direccion Departamental de Educacion de
Huehuetenango (DIDEDUC), para optar al titulo de Licenciada en
Administracion de Empresas, otorgado por la Universidad Rafael Landivar de
Guatemala. Tuvo como objetivo general Evaluar el clima organizacional de la
direccion departamental de Educacion de Huehuetenango. La investigacion
adopt6 la modalidad de un estudio Descriptivo, no experimental, de campo,
con una poblacion de 102 trabajadores y utilizd como muestra la misma
cantidad de personas. La técnica empleada para la recoleccion de datos fue
una encuesta, conformada por un instrumento denominado Escala De Clima
Organizacional (EDCO), con una escala tipo Likert de cuatro alternativas de
respuesta, herramienta conformada por 40 items, estructurada en
dimensiones: relaciones interpersonales, estilo de direccién, sentido de
pertenencia, retribucién, disponibilidad de recursos, estabilidad, claridad y
coherencia en la direccion y valores colectivos, las cuales establecen el nivel
de clima organizacional que se manifiesta. Los resultados de la investigacion
se presentaron a través de graficas y matrices, las que evidenciaron un buen
clima organizacional en esta institucién; sin embargo, existen algunos
factores que se deben mejorar, tales como: claridad y coherencia en la
direccion, retribucion y valores colectivos. Posteriormente se muestran las
recomendaciones respectivas a través de un plan de mejoramiento del clima

organizacional que beneficiara a los trabajadores y a la DIDEDUC como tal.

La investigacion antes descrita es de gran apoyo, dado que brinda
valiosos aportes sobre los tedricos y el instrumento para evaluar el clima
organizacional, el cual es denominado Escala de Clima Organizacional
(EDCO). Aunque el estudio practicado fue en el area educativa, el mismo es
de gran relevancia, por cuanto utiliza una interesante metodologia para

evaluar dicho clima organizacional, tanto por los factores que se analizaron
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en ese estudio, asi como también por las representaciones gréficas para
mostrar y analizar los diferentes indicadores y sus dimensiones. Es de
considerar también que el trabajo en mencidon, presenta una propuesta
bastante completa como herramienta gerencial, para erradicar los problemas
que alli se presentan, informacion valiosa que contribuird a fortalecer las

bases, que permitiran disefiar el plan de accion para el presente trabajo.

Grateron (2013), realiz6 un trabajo para optar al grado de Magister
Scientiarum en Gerencia Empresarial, Universidad Centro Occidental
Lisandro Alvarado, el cual tiene por titulo Modelo de planificacion basado en
la metodologia de la planificacién estratégica situacional (Método P.E.S),
dirigido a los Consejos Comunales de la Parroquia Santa Rosa del Municipio
Iribarren del Estado Lara. En el mismo se planteé como objetivo general
Disefiar un modelo de planificacion basado en la metodologia de la
planificacion estratégica situacional para los Consejos Comunales de la
Parroquia Santa Rosa del Municipio Iribarren del Estado Lara. Para ello
utilizé como metodologia el enfoque cuantitativo, descriptivo disefiado como
un estudio de campo, no experimental y transversal. El estudio se realizé a
cada vocero de 83 consejos comunales de la zona y se tomd una muestra
intencional de 25 voceros a quienes se les aplicd el instrumento para
recolectar los datos, arrojando como conclusiones que los Consejos
Comunales de la Parroquia Santa Rosa Planifican los proyectos y las
acciones que ejecutan, pero sin embargo no siempre aplican el uso y disefio
de estrategias adecuadas, presentando debilidades en cuanto a la
planificacion. En tal sentido, recomendaron aplicar un modelo de
desarrollado a fin de orientar a los consejos comunales en los procesos de

planificacion y a superar las debilidades.

La investigacion antes mencionada, propuso un Modelo basado en la

metodologia de la planificacion estratégica situacional (Método P.E.S),
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siendo de gran interés para el presente trabajo, debido a que muestra
instrumentos y estrategias de planificacion, que especifican el modelo a
seguir en la identificacion de la situacion actual, los principales problemas y
sus causas, informacion necesaria como base para disefiar un plan, que sera
la imagen del futuro a la que se puede llegar en un corto a mediano plazo, el
cual reflejara el periodo en que se debe ejecutar, cuales actividades seran
necesarias para ello, con quién, como y cuanto de ellas se realizaran,
herramienta gerencial de gran importancia que permitira fortalecer el clima

organizacional del Ipasme Guanare.

Asimismo, Rivero (2013) realizd una investigacion titulada el ambiente
de trabajo, vinculo u obstaculo en el buen desempefio de los trabajadores de
la division de contabilidad y presupuesto y division de logistica, adscrita a la
gerencia de finanzas y logistica de una empresa del sector eléctrico, para
optar al titulo de Magister en Administracion del Trabajo y Relaciones
Laborales, otorgado por la Universidad de Carabobo. Tuvo como objetivo
general analizar el clima organizacional y el desempefio de los trabajadores
de la Division de Contabilidad y Presupuesto y Division de Logistica de la
Gerencia de Finanzas de la empresa del sector eléctrico. La investigacion es
de tipo descriptiva, la estrategia documental y de campo; el disefio es
transaccional descriptivo; para ello se desarrollo un instrumento, estructurado
con una escala tipo Likert, con un cuestionario de enunciados cerrados,
aplicado a 40 trabajadores. De la ejecucion del instrumento se pudo detectar
gue a nivel general existe una muy baja tendencia a incentivar la innovacién,
también hay una escasa tendencia a promover la capacitacion y la
comunicacion eficaz y eficiente entre trabajadores, por lo tanto las personas
no se sienten muy confiadas y no expresan sus ideas libremente, con un
ambiente en el que la comunicacion no existe, mas que en forma de

directrices y de instrucciones especificas, de alli que no logran en gran
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medida el alcance de los objetivos. Por Ultimo se establecen
recomendaciones para fortalecer el desempeiio de los trabajadores de la

Gerencia de Finanzas y Logistica de dicha empresa.

La investigacion antes descrita es de gran apoyo, dado que aporta
valiosos conocimientos sobre los tedricos, el instrumento de medicion del
clima organizacional, y las representaciones graficas para analizar y discutir
los resultados, los cuales son bastante representativas, por cuanto utiliza una
interesante y excelente técnica para abordar los diferentes indicadores,
siendo de gran ayuda para el presente estudio, debido a la gran cantidad de

items que se podrian evaluar a través de dicha técnica.

La Cruz (2012), realizé un trabajo de grado denominado Estrategias
Gerenciales para Fortalecer el Clima Organizacional en el Hospital de
Guanare estado Portuguesa, para optar al titulo de Magister Scientiarum en
Gerencia y Planificacion Institucional, en la Universidad Nacional
Experimental de los Llanos Occidentales Ezequiel Zamora. UNELLEZ
Guanare. Se plante6 como objetivo general proponer estrategias gerenciales
para fortalecer el clima organizacional en el Hospital Dr. Miguel Oraa de
Guanare, Estado Portuguesa. El estudio fue desarrollado bajo la modalidad
de proyecto factible, apoyado en una investigacion de campo de caracter
descriptivo. La poblacién estuvo conformada por dieciséis (16) directores y
jefes de los departamentos de la institucién objeto de estudio. Las técnicas
de recoleccion de datos utilizada fue el cuestionario, conformado por
veintitrés (23) items, el cual fue sometido a la técnica conocida como juicio
de expertos y su confiabilidad fue muy alta, obtenida mediante el Alpha de
Crombach con un valor de 0,94. Los resultados alcanzados revelaron, segun
la opinidn de los gerentes, que la comunicacion es poco fluida, asi como
también el trabajo en equipo y el compaferismo, afectando de esta manera

el ambiente laboral en que se desenvuelven los trabajadores. En torno a ello
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recomendaron ejecutar la propuesta, para orientar al personal directivo y a
los trabajadores en general, en fortalecer el clima organizacional del referido
Hospital

La investigacion antes mencionada servira de gran apoyo, debido a
gue la misma esta dirigida a un centro de atencion médico asistencial, al
igual que el presente trabajo, ademas aporta excelentes conocimientos
referentes a las dimensiones que se tomaron en consideracion para realizar
el estudio del clima laboral y también a la forma como abordaron las fases
del proyecto como lo son el Diagndstico, la Factibilidad y el Disefio de la

Propuesta para fortalecer el clima organizacional del hospital de Guanare.
Bases Tedricas

En la construccion del marco tedrico, es necesario considerar y
organizar las bases tedricas relacionadas con la temética de estudio. Para
ello, Claret (2007:42), sefiala que “estas representan aquellos enfoques o
corrientes desarrolladas por autores sobre el tema tratado en el estudio”. El
desarrollo de estos basamentos tedricos permitird sustentar en mayor
medida la investigacion, permitiendo una mayor claridad y visualizacién de

los diferentes aspectos que se estructuran en la misma.

En esa perspectiva, entre los aspectos relevantes que fundamentan la

presente investigacion se pueden mencionar:

Clima Organizacional

El clima organizacional, llamado también clima laboral, ambiente
laboral o ambiente organizacional, es un asunto de importancia para aquellas
organizaciones competitivas que buscan lograr una mayor productividad y
mejora en el servicio ofrecido, por medio de estrategias internas, de alli que
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su estudio permite detectar aspectos claves, que puedan estar impactando

de manera importante el ambiente laboral de la organizacion.

En primer lugar, Pérez (2012), lo define como:

El ambiente humano dentro del cual realizan su trabajo
los empleados de una organizacion, €l tiene existencia
real y afecta todo lo que ocurre dentro de la
organizacion. En ese sentido se puede inferir en las
percepciones compartidas por los miembros de una
organizacion respecto al trabajo, el ambiente fisico en
que éste se da, las relaciones interpersonales que
tienen lugar en torno a él y las diversas regulaciones
formales que afectan a dicho trabajo. (p.76).

Seguidamente, Méndez, (2006) conceptualiza al clima organizacional,

como:

El ambiente propio de la organizacion, producido y
percibido por el individuo de acuerdo a las condiciones
qgue encuentra en su proceso de interaccion social y en
la estructura organizacional que se expresa por
variables (objetivos, motivacion, liderazgo, control,
toma de decisiones, relaciones interpersonales vy
cooperacion) que orientan su creencia, percepcion,
grado de participacion y actitud; determinando su
comportamiento, satisfaccion y eficiencia (p. 53).

Mientras que Chiavenato (2002), sefiala que el clima organizacional es

aguel que:

Constituye el medio interno de una organizacion, la
atmosfera psicoldgica caracteristica que existe en cada
organizaciéon. Asimismo menciona que el concepto de
clima organizacional involucra diferentes aspectos de la
situacion, que se sobreponen mutuamente en diversos
grados, como el tipo de organizacion, la tecnologia, las
politicas, las metas operacionales, los reglamentos
internos (factores estructurales); ademas de las
actitudes, sistemas de valores y formas de
comportamiento social que son impulsadas o
castigadas (factores sociales) (p.8).
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Por otro lado, Toro (2006), sefiala que investigaciones cientificas han
mostrado que:

El clima organizacional afecta la satisfaccion laboral y
la motivacion en el trabajo. Una excelente satisfaccion
laboral reduce las intenciones de renuncia, el
ausentismo y la rotacién, por el contrario la
insatisfaccion incrementa los accidentes de trabajo, las
bajas de personal por enfermedad y puede ser la razén
de la apariciébn de conductas antiproductivas. Es decir
acciones en detrimento de la organizacion (p3).

Asi mismo, describe el citado autor, que entre muchos indicadores
posibles para conocer la Calidad de la Vida Laboral, el Clima Organizacional
(CO) es uno de los mas destacados, pues permite una aproximacion fiel y

especifica a las percepciones que las personas tienen sobre la organizacion

a la cual estan vinculadas y acerca de diversas realidades del trabajo.

Es por ello, que estas percepciones segun Toro (Idem) sobre los
diferentes atributos de la realidad laboral,

“constituyen un elemento fundamental, no solo para la
implementacion de politicas de gestion de las
personas, sino también, para el desarrollo estratégico
de la organizacion, considerando que una empresa con
una buena estrategia acompafada de un clima
organizacional favorable o conveniente tendera al éxito.
Si bien la calidad del Clima Organizacional no es
garantia de lograrlo, pero si es una condicion necesaria
para obtenerlo”.

En sintesis y de acuerdo a las definiciones mencionadas, el clima
organizacional, es interpretado como las percepciones compartidas que
tienen los miembros de una organizacion respecto al trabajo, el ambiente

fisico en que éste se da, las relaciones interpersonales que tienen lugar en

torno a él y las diversas regulaciones formales que afectan a dicho trabajo.
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Teorias del Clima Organizacional

Segun Garcia (2009:45), “el concepto de Clima Organizacional se ha
desarrollado recientemente, pues fue introducido por primera vez en
psicologia industrial - organizacional por Gellerman en 1960”. Por esa
juventud de su estudio no existe unificacion de definiciones y metodologias
que permitan un claro concepto y distincion del mismo.

De alli, que el caracter multidimensional del clima organizacional hace
que las variables o las dimensiones que lo integran sean numerosas (ver
figura 1) y las mismas sean dificiles de aislar, por eso al momento de
analizarlo y evaluarlo han existido divergencias, entre la diversidad de
tedricos en cuanto a cuales deben considerarse y la seleccion de dichas

dimensiones.

En efecto, en los enunciados de clima organizacional y los tedéricos
para evaluar el mismo, se evidencia que no existe una unificacion en la
referente a su conceptualizacion, asi como tampoco en definir cual es el
instrumento m&s idéneo para evaluar el mismo, sin embargo todas las teorias

analizadas coinciden en tres elementos fundamentales.

En primer lugar, la percepcion que segun Toro (2009: 67), este
elemento se refiere al “proceso por el cual los individuos a través de los
sentidos reciben, organizan e interpretan sus impresiones sensoriales a fin
de darle un significado a ambiente laboral donde se desenvuelven”. En
segundo lugar, los factores organizacionales, que segun el citado autor son
entendidos como aquellos elementos de la organizacion que se consideran
influenciadores directos de la motivacion y desempeiio de los empleados y
gue afectan la consecucion de los objetivos organizacionales y por altimo, el
comportamiento organizacional, interpretado como la manera en que las

personas de forma individual y grupal actian en las organizaciones.
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Figura 1 Dimensiones del clima organizacional
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En resumidas cuentas, el estudio del clima organizacional segun el
citado autor, esta conformado por tres aspectos importantes: los
estructurales (procesos y procedimientos) las relaciones interpersonales
(relacion individuo-individuo, individuo/grupo) y el ambiente fisico

(infraestructura y elementos de trabajo) que son los elementos”.

En conclusién, el diagnéstico del clima proporciona informacién sobre
los procesos que afectan el comportamiento organizacional y permite
desarrollar planes de mejoramiento, orientados al cambio de actitudes y
conductas de los involucrados a través del mejoramiento de los factores
diagnosticados, de alli que Toro (2009/69), sugiere utilizar las dimensiones
gue se muestran en la Figura 2, para medir el clima organizacional de una

manera mas objetiva e idonea posible.

Figura 2 Dimensiones del clima organizacional de Fernando Toro
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Fuente: Elaboracion Propia 2017 a partir de Toro (2009).
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Aspectos del Clima Organizacional

Al respecto, Torrecilla (2011:4), sefiala que para definirlo “debe tomarse
en consideracién los aspectos ambientales, estructurales, personales y
organizacionales, los cuales configuraran dicho clima de la organizacion, a
través de la percepcion que de ellos tienen los miembros de la misma”:
-Aspecto Ambiente Fisico, tales como espacio fisico, condiciones de ruido,
calor, contaminacion, instalaciones y maquinas.
-Aspectos Estructurales, tales como tamafo de la organizacion, estructura
formal y estilo de direccion.
-Aspecto Ambiente Social, comparferismo, conflictos entre trabajadores.
-Aspectos Personales, aptitudes, actitudes, motivaciones, expectativas, etc.
-Aspectos Propios del Comportamiento Organizacional, tales como

productividad, ausentismo, rotacion, satisfaccion laboral, tensiones y stress.
Factores del Clima Organizacional
Segun Brunet (2007), estos factores son:

El individuo, los grupos y la organizacion como sistema.
Las caracteristicas del individuo son: los intereses,
actitudes y necesidades que una persona trae a una
organizacion, mientras que las del grupo son aquellas
actitudes, la relacion entre las personas que forman
dichos grupos de trabajo y como se establece la
comunicacion entre ellos, mientras que las
caracteristicas de la organizacion, se refieren al
ambiente laboral, factor que influye en el desempefio y
la motivacion de los trabajadores (p 40).

En tal sentido, para entender el clima de una organizacién es preciso
comprender el comportamiento de las personas, la relacion que se existe
entre los compafieros de trabajo, la estructura de la organizacion y los

procesos organizacionales.
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Caracteristicas del Clima Organizacional

Segun Torrecilla (2011: 7), “son fundamentales para explicar el clima
existente en una determinada empresa, en las cuales cada una se relaciona
con ciertas propiedades propias de la organizacion, siendo estas: Estructura,
Responsabilidad, Recompensa, Desafio, Relaciones, Cooperacion,

Estandares, Conflicto, Identidad”.

Resulta claro, que el Clima Organizacional es un proceso sumamente
complejo, debido a la dinAmica misma de la organizacion, por lo tanto deben
considerase las caracteristicas antes mencionadas, asi como también el
entorno y otros factores de gran relevancia que se describen a continuacion,

para promover el fortalecimiento de dicho clima.

Asi mismo, Torrecilla (idem), sefiala que una gran cantidad de
empresas e instituciones publicas, reconocen que uno de sus activos
fundamentales es su factor humano. Es por ello que para estar seguros de la
solidez de su recurso humano, las organizaciones requieren contar con
mecanismos de medicion peridédica de su Clima Organizacional, y que el
mismo vaya ligado con la motivacién del personal, debido a que éste
repercute sobre su correspondiente comportamiento y desempefio laboral.

Importancia del Clima Organizacional

La importancia del clima organizacional nace de la idea de que el
hombre vive en ambientes complejos y dindmicos, puesto que las
organizaciones estan compuestas de personas, grupos y colectividades que

generan comportamientos diversos y que afectan ese ambiente.

Méndez (2006:7), manifiesta que “el origen del clima organizacional
estd en la sociologia; en donde el concepto de organizacion dentro de la

teoria de las relaciones humanas, enfatiza la importancia que tiene el mismo
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por la relacion del hombre en su funcion del trabajo y por su participacion en

un sistema social”.

Asi mismo, Méndez (idem), sefiala que “la importancia del clima
organizacional radica, en el resultado de la forma como las personas
Establecen procesos de interaccion social y donde dichos procesos estan
influenciados por un sistema de valores, actitudes y creencias, asi como

también de su ambiente interno”.

El clima organizacional de acuerdo al citado autor, ocupa un lugar
destacado en la gestion de las personas y en los ultimos afios ha tomado un
rol protagénico como objeto de estudio en organizaciones de diferentes
sectores y tamafos, que buscan utilizarlo para medir las técnicas, el analisis
y la interpretacion de metodologias particulares, que realizan consultores del

area de gestion humana o desarrollo organizacional de la empresa.

Por su parte, Chiavenato (2000:75) argumenta que “el clima
organizacional puede ser definido como las cualidades o propiedades del
ambiente laboral que son percibidas o experimentadas por los miembros de
la organizacion y su gran importancia se debe a la influencia directa en los

comportamientos de los empleados”.
Métodos de Medicién y las variables

Segun Barrios (2014:28), “los métodos para la medicién del clima
organizacional mas comunes son: los métodos cuantitativos o auditorias de
clima y los métodos cualitativos o perceptivos” (ver figura 3). El dilema que se
presenta es ¢cual es mejor o mas efectivo que el otro?, ambos deben
enfocarse desde la complementariedad de miradas y desde las ventajas y
desventajas tienen para aportar a los objetivos de la organizacion.
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Figura 3 Métodos para la medicion del clima organizacional
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Fuente: Elaboracion Propia 2017 a partir de Barrios (2014)

Para Cedefio (2010:101), “es la evaluacion de lo que opinan los
miembros de una organizacion de sus condiciones de trabajo y su
importancia radica en realizar una evaluacién sistematica de la organizacion,
mas aun cuando se percibe insatisfaccion laboral, bajas calificaciones en las

evaluaciones de desempefio y conflictos organizacionales”.

El analisis procedente sefiala, que el clima organizacional se debe
medir porque ese proceso permite conocer, en forma cientifica, las opiniones
de las personas acerca de su entorno laboral y sus condiciones de trabajo,
con el fin de elaborar planes que permitan disminuir la insatisfaccion que

afecta el compromiso y la productividad.

En todo caso, medir el clima organizacional es un esfuerzo por captar
la esencia, el tono, la atmdsfera, la personalidad, el ambiente interno de una
organizacion. Pero sin embargo hay mucha controversia en cuanto si es

confiable o no medir de modo significativo el clima organizacional, al obtener
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percepciones de los propios miembros sobre la descripcion del ambiente

interno, pero es una de las metodologias mas viables para estudiar el mismo.

De alli, que Cedefio (idem), sefiala que algunos elementos de estudio
de dicho clima organizacional son: Conocer la percepcion del personal sobre
el actual ambiente laboral, Identificar aquellos factores organizacionales de
mayor incidencia positiva o negativa sobre el clima actual, disponer de
informacion relevante para la elaboracién de planes estratégicos y proponer
sugerencias para mejorar la productividad y los niveles de motivacion del

personal.

De igual modo, manifiesta que “los estudios o investigaciones sobre el
clima organizacional pueden ser clasificados en tres categorias, tomando
como referencia los tres tipos de variables siguientes consideradas las mas

frecuentes utilizadas en los estudios cientificos”.

La primera categoria, corresponde a las investigaciones que observan
el clima organizacional como un factor que "influye sobre..." (Variable
independiente); en la segunda categoria se encuentran las investigaciones
que tratan al clima organizacional como un "interpuesto entre..." (Variable
interviniente); y la tercera categoria ubica a las investigaciones que analizan

el clima organizacional como un "efecto de..." (Variable dependiente).

Cuando el Clima Organizacional es tomado como una Vvariable
independiente, sugiere que la manera como el integrante de la organizacion,
percibe su clima organizacional puede influir tanto en su satisfaccibn como
en su rendimiento. Cuando es tomada como variable interviniente, actla
como un puente, un conector de cosas, tales como la estructura con la

satisfaccion o el rendimiento.
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A tal sentido, la presente investigacion analiza el clima organizacional
como un "efecto de...”, es decir que “el efecto de” fortalecer el clima
organizacional del Instituto de prevision y asistencia social para el personal
del ministerio de educacion Ipasme-Guanare, Estado Portuguesa, lo que
indica que dicha variable estard en funcién del Plan Estratégico Situacional
gue se va a practicar.

Instrumentos para medir el Clima Organizacional

Para Brunet (2007:40), “el instrumento de medida privilegiado es el
cuestionario escrito, conformado por una serie de preguntas, que describen
hechos particulares de la organizacion, sobre las cuales el entrevistado debe

indicar hasta qué punto esta de acuerdo con la descripcibn mencionada”.

Asi mismo, sefiala el citado autor, que “generalmente los cuestionarios
presentan escalas de respuestas de tipo nominal o intervalos, que segun el
propio Brunet, entre los teoricos y los instrumentos mas utilizados se
encuentran los siguientes”:

- Cuestionario de Rensis Lickert; instrumento que considera que el clima
organizacional debe ser visto como una variable interpuesta, entre algun tipo
de programa de capacitacion o adiestramiento gerencial y el desempefio o
satisfaccion gerencial. Dicho modelo plantea, que el comportamiento de un
individuo depende de la percepcion que tiene de la realidad organizacional
en la que se encuentra.

- Cuestionario de Litwin y Stringer radica en un estudio experimental que dio
origen, un instrumento en el cual pusieron a prueba ciertas hipotesis acerca
de la influencia del estilo de liderazgo y del clima organizacional, sobre la
motivacion y la conducta de los miembros de la organizacion. El enfoque del
instrumento es importante debido a que reconoce que el comportamiento de

los trabajadores no es una consecuencia solamente de los factores
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organizacionales, sino de las percepciones del trabajador respecto a dichos
factores.

- Método de Pritchard y Karasik, desarrollaron un instrumento de medida del
clima organizacional, compuesto por dimensiones independientes,
completas, descriptivas y relacionadas con la teoria perceptual de dicho
clima. Las 11 dimensiones tenidas en cuenta son: Autonomia, Conflicto y
cooperacion, Relaciones sociales, Estructura, Remuneracion, Rendimiento,
Motivacion, Estatus, Flexibilidad, toma de decisiones y Apoyo.

- Dimensiones de Fernando Toro sugiere “...medir el clima organizacional por
medio del instrumento EDCO (evaluacion del clima organizacional), el cual
abarca las siguientes ocho dimensiones: relaciones interpersonales, estilo de
direccidon, sentido de pertenencia, retribucion, disponibilidad de recursos,

estabilidad, claridad y coherencia en la direccién, valores colectivos”.

Segun el citado autor, la elaboracion de este modelo se basa en la
apreciacibn o percepcion que las personas se forman acerca de sus
realidades de trabajo, es decir el modelo se fundamenta en el hecho, de que
las personas actuan y reaccionan a sus condiciones de trabajo, no por lo que
estas condiciones son, sino a partir del concepto y la imagen que se forman
de ellas; estas imagenes y conceptos son Influenciados por las actuaciones

de otras personas: jefes, colaboradores, y comparieros.

El analisis procedente, de todas estas dimensiones y modelos
expuestos sirvid como elemento referencial para el presente trabajo. La
decision en cuanto a la seleccion del tipo de instrumento vy, la definicién de
cuales dimensiones debe contener, esta basada en aquellos aportes de los
investigadores de mas reciente data, ademas de constatar las importantes
experiencias de la aplicacion de diferentes metodologias en otros

organismos, asi como también se analizO los posibles beneficios que
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pudieran brindar su utilidad, en el estudio del clima organizacional del Ipasme
Guanare, estado Portuguesa.

En tal sentido, en la presente investigacion se considera utilizar el
instrumento sugerido por Toro (2009:37), “denominado Evaluacion del Clima
Organizacional (EDCO)”, por ser uno de los mas actualizados y que ha

surgido de la compilacién de diferentes teéricos.

Es de considerar, que en el mismo se evalltan dimensiones de gran
relevancia para el centro asistencial en estudio, como lo son la conducta
individual del trabajador, los valores colectivos o grupales y el sentido de
pertenencia, dimensiones claves para fortalecer la atencion de los afiliados y

usuarios del Ipasme Guanare.

Asi mismo, otras dimensiones no menos importantes que maneja el
referido instrumento son: el estilo de direccién y la claridad y coherencia de la
misma, dimensiones que permitirdn indagar si la directiva est4 dirigiendo la
institucion de la manera mas idonea posible y si estan debidamente

orientados en alcanzar sus metas.

Cabe destacar, que la encuesta de clima organizacional EDCO, segun
Toro (2009:37), “ha sido validada en Colombia por més de treinta y cinco
afos en diferentes organizaciones, la cual satisface criterios psicométricos
exigidos para la medicion de factores psicolégicos y psicosociales”, otra

razon de suficiente peso para optar por emplear dicho instrumento.
Dimension Relaciones Interpersonales

Segun Toro (2006:5), es aquella que se refiere al trato Interpersonal,
que se da entre los trabajadores de una organizacion. Entendida también
como la percepciéon del grado en que el personal se ayuda entre si y las

relaciones que se establecen de cooperacion y respeto”.
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De igual modo, lo definen Toro y Sanin (2013:107), quienes
manifiestan que “la dimension evalla en la encuesta las percepciones de
cooperacion y el respeto entre los trabajadores. Esta dimension unida a
valores colectivos y sentido de pertenencia, influye en la importante calidad

de vida de la relacién laboral”.

Mientras que, para Aguilar (2011:2), “es la manera de proceder, que
tienen las personas u organismos, en relacion con su entorno o mundo de
estimulos, el cual puede ser consciente o inconsciente, voluntario o

involuntario, publico o privado, segun las circunstancias que lo afecten”.

En torno a ello, la psicologia entendida como la ciencia de la conducta
busca explicar, predecir y controlar la conducta en los organismos, sin
embargo, al igual que muchas personas los psicllogos tienen distintas
explicaciones sobre el comportamiento. De alli, que las personas poseen

ciertas concepciones, acerca del comportamiento de las demas personas.
En concordancia con lo anterior, Aguilar (2011), sefiala que:

Existen diversas clasificaciones el comportamiento de
los individuos en las organizaciones. Skinner las
clasifica entre grandes rubros: a) Teorias populares, b)
Teorias basadas en la estructura corporal y c) teorias
basadas en causas internas no fisicas, mientras que
Luthans y Otteman, las clasificaron como teorias
basadas en procesos y teorias basadas en contenidos.
Otros autores han clasificado a las teorias del
comportamiento humano como aquellas que explican la
conducta sobre aspectos cognitivos y quienes toman
aspectos mas ambientales que internos (p. 3).

Asi mismo, Davis y Newstrom (2003:83), manifiestan que “toda
conducta esta determinada por multiples factores, entre ellas encontramos la

actitud de los empleados para con las organizaciones. De alli, surge el reto
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de los directivos; que es tratar con empleados que cada vez mas esperan,
gue consideren sus actitudes, ademas de que le den recompensas”.

Se observa que, dichas actitudes forman un conjunto mental, que
afecta la manera de ver algo, por este motivo constituye actualmente, un
interés para la organizacion conocer la actitud de los empleados hacia su
trabajo, al realizarse un estudio de clima organizacional, para tener

evaluacion integral hacia la organizacion misma.
Dimension Estilo de Direccion

Para Toro (2006:5), el estilo de direccidn “consiste en el apoyo que el
jefe le brinda a los trabajadores subalternos de la organizacién. También se
concibe como la percepcion del grado en que el jefe respalda, estimula y da

participacion a sus colaboradores”.
Segun Toro y Sanin (2013:93), esta es una dimension:

Utilizada en la encuesta de evaluaciéon del clima
organizacional, atributos que en conjunto con la
claridad y coherencia organizacional y disponibilidad de
recursos, reflejan la impresidn general, que una
persona se forma del liderazgo y la calidad de imagen
de la gerencia. La favorabilidad de esta impresion
incide sobre la calidad de vida laboral, el apoyo
organizacional percibido, la satisfaccion y por ende de
la calidad general del Clima Organizacional (p. 93)

Al respecto, Likert (1967:10), sefiala que “a partir de diferentes
configuraciones de variables, llega a tipificar cuatro tipos de sistemas
organizacionales, cada uno de ellos con un clima particular, en lo referente a

los estilos de Direccidn”, siendo estos los siguientes:

-Sistema [I: Autoritario. Este tipo de sistema se caracteriza por la

desconfianza. Las decisiones son adoptadas en la cumbre de la organizacion
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y desde alli se difunden siguiendo una linea altamente burocratizada de
conducto regular. Los procesos de control se encuentran también
centralizados y formalizados. El clima en este tipo de sistema organizacional

es de desconfianza, temor e inseguridad generalizados.

-Sistema |l: Paternalista. En esta categoria organizacional, las
decisiones son también adoptadas en los escalones superiores de la
organizacion. También en este sistema se centraliza el control, pero en él
hay una mayor delegacion que en el caso del Sistema I. El tipo de relaciones
caracteristico de este sistema es paternalista, con autoridades que tienen
todo el poder, pero concede ciertas facilidades a sus subordinados,
enmarcadas dentro de limites de relativa flexibilidad.

El clima de este tipo de sistema organizacional se basa en relaciones
de confianza condescendiente desde la cumbre hacia la base y la
dependencia desde la base a la cuspide jerarquica. Para los subordinados, el
clima parece ser estable y estructurado y sus necesidades sociales parecen
estar cubiertas, en la medida que se respeten las reglas del juego
establecidas en la cumbre.

-Sistema Ill: Consultivo. Este es un sistema organizacional en que
existe mayor grado descentralizacion y delegacion de las decisiones. Se
mantiene un esquema jerarquico, pero las decisiones especificas son
adoptadas por escalones medios e inferiores. También el control es delegado
a escalones inferiores. El clima de esta clase de organizaciones es de

confianza y hay niveles altos de responsabilidad.

-Sistema |V: Participativo. Este sistema se caracteriza porque el
proceso de toma de decisiones no se encuentra centralizado, sino distribuido
en diferentes lugares de la organizacion. Las comunicaciones son tanto

verticales como horizontales, generandose una partida grupal. El clima de
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este tipo de organizacibn es de confianza y se logra altos niveles de
compromiso de los trabajadores con la organizacibn y sus objetivos,

presentando buenas relaciones y reina la confianza.

Como es de observar, los aportes de Likert son de gran apoyo para la
presente investigacion, por cuanto permitira determinar cual es la tipologia
del clima organizacional que esta actualmente fungiendo en el Ipasme
Guanare, estado Portuguesa, y asi poder establecer las orientaciones

necesarias conducentes a fortalecer el mismo.
Dimension Retribucion

Segun Toro (2006:5) la dimensiéon retribucion mide “el grado de
equidad percibida en la remuneracion y los beneficios derivados del trabajo.
Es decir lo que la organizacion le brinda o le otorga al trabajador, por su

entrega y dedicacién a la organizacion”.
Por su parte, Toro y Sanin (2013), sefialan que consiste en:

Establecer comparaciones entre los aportes que hacen
los trabajadores (contribucién), con lo que obtienen a
cambio (retribucidn) y, el saldo de ese balance, lo
confrontan con el de la relacion contribucion-retribucion
de un “otro significativo”, en quien se identifican
caracteristicas en comun, susceptible de comparacion.
Este otro de comparacion puede ser alguien que
pertenece a la misma empresa, en un cargo en el que
se identifican condiciones similares, o pueden ser
personas que se encuentran en otras organizaciones y
que tienen caracteristicas en comun. (p.67).

Asi mismo, Toro y Sanin (2013:68), indican que en la contribucién se
puede incluir todo lo que la persona aporta en su trabajo, como su
experiencia, formacion, esfuerzo, edad, apariencia fisica, entre otros y que

en la retribucién no se encuentra solamente la compensacion econémica.

34



Dado que, la retribucién es el beneficio que se deriva del trabajo,
como lo es el reconocimiento, variedad de la tarea, posibilidades de acceder
a actividades extra laborales, entre otros, se interpreta que la dimension no
se refiere unicamente al caracter monetario del cargo, sino que también lo
hace a las percepciones que las personas tienen sobre la equidad, en el
manejo de todos los beneficios a los que pueden acceder en la empresa.

Para Robbins (2005:36), “la retribucién influye en la motivacion,
porque afecta el esfuerzo que se ejerce hacia cualquier obijetivo,
relacionados con el comportamiento en el trabajo, la cual posee tres

elementos claves: esfuerzo, objetivos organizacionales y recompensa’.

Atendiendo a esas consideraciones, es necesario entender que la
motivacion, se refiere a los procesos responsables del deseo de un individuo
de realizar un gran esfuerzo para lograr los objetivos organizacionales,
condicionado por la capacidad del esfuerzo de satisfacer alguna necesidad

individual y su justo reconocimiento a través de una adecuada retribucion.

Asi mismo Robbins (Ob. Cit.), sefiala que “el elemento esfuerzo, es la
medida de la intensidad o impulso que va dirigida a los objetivos
organizacionales y es congruente con estos, la clave del esfuerzo que
debemos buscar, mientras que la necesidad, es un estado interno que hace

que ciertos resultados parezcan atractivos”.
Dimension Sentido de Pertenencia

Segun Toro (2006:5) el Sentido de Pertenencia “se refiere a la
percepcion del grado de orgullo, derivado de la vinculacion entre el
trabajador y la Empresa. Es decir es el sentido de compromiso, entrega y
responsabilidad en relacion con sus objetivos y programas, que tiene el

individuo con su organizacion”
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Por otro lado, Toro y Sanin (2013:37), sefialan que “es de vital
importancia para las instituciones, por su relacién directa al compromiso y la
responsabilidad, atributos que afectan la motivacion y el desempefio en el
trabajo, por lo tanto se emplea en la encuesta EDCO (evaluacion del clima

organizacional)”

Asi mismo destacan, que el compromiso ha sido examinado a través
de tres aspectos: el compromiso normativo, el de continuidad y el afectivo,
siendo este ultimo el que se deriva del apego y sentido de pertenencia hacia
la organizacion, sefalando el citado autor que en la encuesta EDCO los

items estan disefiados para explorar ese tipo de compromiso.

En ese orden de ideas, Toro y Sanin (idem), mencionan que “el
interés en la exploracion de esta dimension, esta relacionada con el
compromiso de los trabajadores a disponer esfuerzo, persistencia y direcciéon
en la accidn, condiciones motivacionales que tienen un fuerte impacto sobre

el desempefio de las personas y por tanto sobre la productividad”

Mientras que, la responsabilidad permite una medida general de la
percepcion del nivel de cumplimiento de las tareas por parte de compafieros,
jefes y directivos, no es una evaluacion de la propia responsabilidad. Las
personas en el trabajo asumen tareas, funciones y compromisos, Su

cumplimiento es observado por parte de jefes y compafieros.

Dimension Disponibilidad de Recursos

Para Toro (2006:5), la disponibilidad de recursos “se refiere a la
percepcion del grado en que el personal cuenta con los equipos, los
implementos y el aporte requerido de otras personas y dependencias para la

realizacion de su trabajo”.
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De acuerdo a Toro y Sanin (2013), se refiere a:

Buscar explorar, si la persona tiene o0 no a su
disposicion, insumos e instrumentos indispensables
para llevar a cabo sus tareas y cumplir con sus
responsabilidades.

Se puede necesitar equipos tales como instrumentos
de medida, computador, aparatos especializados y
demas elementos tecnoldgicos sin los cuales se tendra
dificultad para cumplir con sus obligaciones.

También se podra necesitar implementos de oficina o
de proteccién como papeleria y formatos, equipos de
proteccion auditiva, uniformes o zapatos especiales o
sefales de riesgo, ademas de otras herramientas. Se
trata de condiciones que le hacen posible la tarea, se la
facilitan o lo protegen de condiciones adversas a su
salud, bienestar o integridad fisica (p. 131).

Mientras que, Robbins (2005:478), la define: “es la forma como se
distribuyen los equipos, materiales e insumos, también la manera como se
dividen, agrupan y coordinan formalmente las tareas de trabajo, lo que
implica que hay una estrecha relacion entre la asignacion de recursos y

tareas, con las actitudes y el comportamiento del trabajador”.

De este modo, cualquier estructura organizativa, debe tomar en
cuenta, las normas y reglas, la autoridad, la responsabilidad, las relaciones
entre areas en la organizacion, su imagen corporativa, estructura
organizacional, condiciones de trabajo, ademas del liderazgo, el desarrollo
humano y las condiciones laborales que se deben brindar al trabajador

Dimensién Estabilidad

Al respecto, Toro (2006:5), sefiala que la estabilidad “es la percepcion
del grado en que los empleados ven claras posibilidades de permanencia
dentro de la organizacién y estiman que al trabajador, se le conserva o se

despide con criterio justo”.
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En cambio, Toro y Sanin (2013:81), la describen como:

La dimension del clima organizacional que se mide en
la encuesta de Toro Fernando, el cual depende de las
gestiones administrativas que se dan en la empresa y
donde el trabajador tiene escasa injerencia.

La Estabilidad es uno de los atributos, que junto con la
retribucién, se establece la medida de lo positivo o
negativo de la impresion general, que una persona se
ha formado de la organizacién a la que esta vinculada.
La favorabilidad de esta impresion, incide sobre la
disposicion al esfuerzo y sobre el compromiso (p. 81)

Por otro lado, Davis y Newstrom (2003:67), consideran a la
comunicacion como “aquella transferencia de informacion y la compresion
entre una persona y otra, cuya transmision de ideas, hechos, pensamientos,
sentimientos y valores, son imprescindibles para la buena relacion laboral y
por ende su estabilidad”. Se trata de, que el receptor debe entender el
mensaje tal como lo pretende el emisor, para que la misma sea efectiva, y se
pueda establecer un puente de significado entre las dos personas, de modo
gue puedan compartir lo que sienten y transmitir de una manera excelente
sus valiosos conocimientos, a fin de fortalecer la estabilidad laboral.Por su
parte, Chiavenato (2006:88), define la comunicacion como aquel “intercambio
de informacion entre personas, es decir significa volver comdn un mensaje o
una expresion, lo que constituye uno de los procesos fundamentales de la

experiencia laboral y la estabilidad en la organizacion”.

Dimension Claridad y Coherencia en la Direccion

Segun Toro (2006:5), la claridad y coherencia en la direccion se
interpreta como “aquel grado en que el personal percibe que ha recibido

informacion apropiada sobre su trabajo, la manera en como los directivos o
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gerentes ejercen su liderazgo sobre los trabajadores y el funcionamiento de
la organizacion”. Al respecto, Toro y Sanin (2013), mencionan que:

Es una dimension perteneciente al modelo de encuesta
de Toro Fernando, para evaluar el clima organizacional,
la cual considera que la claridad que tiene el personal
sobre los distintos asuntos relevantes de la
organizacion, tiende a asociarse con la coherencia
percibida entre los principios y la préactica, entre las
politicas y las decisiones que se producen (p.143).

Es por ello, Toro y Sanin (idem), indican que “las percepciones de la
coherencia, dependen de la claridad sobre las normas, politicas y practicas, y
que las incoherencias en el comportamiento, principalmente los jefes, genera
confusion, desorientacion y falta de claridad en la gestién organizacional y
liderazgo”. Por su parte, Davis y Newstrom (2003), manifiestan que el

liderazgo:

Es el proceso de influir en otros y apoyarlos para que
trabajen con entusiasmo en el logro de objetivos. Es el
factor crucial que ayuda a que los individuos o grupos a
tengan claro los objetivos de la organizacién y luego los
motiva y auxilia para alcanzarlos, en esta definicion hay
elementos importantes que son claridad, influencia-
apoyo, esfuerzo-voluntario y logro de objetivos (p.43).

Es decir, que en cierta manera el liderazgo es considerado, un tipo de
poder personal, a través del cual una persona influye en otras en funcién del
logro de los objetivos, siendo esa influencia una transaccion interpersonal, en
gue una persona modifica o provoca la modificacidon del comportamiento de
otra, de manera intencional, considerandose en cierto sentido el catalizador
que transforma el potencial en la realidad. Asi, habra siempre un lider que
influye y los liderados, que son influenciados, lo que indica que la influencia
es una nocién ligada al concepto de poder y de autoridad, entendiéndose el

Poder como el potencial de influenciar de una persona sobre otra, que puede
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ser ejercido o no, el cual al ejercerse dentro de una organizacion, tiene la
capacidad de afectar y controlar las acciones y decisiones de las otras

personas.
Dimension Valores Colectivos

Para Toro (2006:5) los valores colectivos “se refieren al grado en que
se percibe el medio interno entre los grupos de trabajo, en lo concerniente a:
Cooperacion (ayuda mutua). Responsabilidad (esfuerzo y cumplimiento) y
Respeto (consideracién. buen trato)”. En efecto, al igual que otras
dimensiones de clima organizacional Toro y Sanin (2013:105), manifiestan
que su evaluacion no se centra en las realidades objetivas de la
organizacién, sino en las percepciones que los colaboradores construyen a
partir de las realidades colectivas en que viven”. De igual modo sefalan
Toro y Sanin (2013:

Esta dimension organizacional no debe confundirse con
la competencia personal de trabajar en equipo, en la
que se evaluan condiciones individuales, que habilitan
a una persona para trabajar en cooperacion con otros.
Se trata en este caso de la percepcion de la existencia
en la empresa, de politicas o practicas que promueven
el logro de objetivos mediante la accién conjunta. Un
equipo de trabajo, es un grupo de personas con
destrezas que se complementan, con un compromiso
comun, con un conjunto de metas de desempefio y con
un enfoque también comun, que los mantiene
mutuamente responsables por su éxito (p.105).

Por su lado, Robbins (2005), define los valores colectivos como:

La situacion asociativa con fines comunes
determinados, que al momento de realizar dicho fin se
unen capacidades y aptitudes para su consecucion,
mientras que grupo es una especie de conjuntos con
alguna  delimitacion, que posee especiales
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caracteristicos, las cuales distinguen diferentes tipos de
conducta frente a los individuos que lo integran (p.41).

Mientras que, Newstrom (2007:89), la sefiala como “una de las
caracteristicas mas resaltante en las organizaciones es la variedad de
grupos que conviven en su seno, cuya composicion, funciones y demas
propiedades difieren notablemente unas de otras Es asi, que en el seno de
una organizacion encontramos conformacion de grupos organizados”. Asi

mismo, Robbins (2005), manifiesta que los grupos son:

Dos o mas individuos que interacttan y son
interdependientes y que se han juntado para lograr
objetivos particulares. Ademas dichos grupos los hay
formales e informales Los formales son definidos por la
estructura organizacional, y en los cuales el
comportamiento de quienes los forman esta estipulado
y dirigido a conseguir las metas de la organizacién. En
cambio, los grupos informales se forman de una
manera natural y son la respuesta a la necesidad del
contacto social (p.240).

Indicadores de la evaluacion del clima organizacional
Al respecto, la presente investigacion utiliza el modelo de evaluacion
de clima organizacional de Toro Fernando, el cual consta de ocho
dimensiones y los respectivos indicadores estan conformados por tres, que
segun Toro y Sanin (2013:16) son los siguientes:
» Calidad de Imagen de la Gerencia
Percepcion que tiene el personal acerca del liderazgo de los jefes en
términos de apoyo, claridad organizacional y disponibilidad de medios y
recursos para la realizacion del trabajo.
» Calidad de Imagen de la Empresa
» Medida de lo positivo o0 negativo de la impresion general que las

personas se han formado de la organizacién a la que estan vinculadas.
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Lo favorable de esta impresion, incide sobre la disposicion al esfuerzo y

sobre el compromiso.

> Calidad de Vida en la Relacion

» Percepcion que tiene el personal de la calidad del trato y de la vida social

propia del trabajo.

» Segun Toro y Sanin (2013:17), las relaciones entre las Dimensiones del

clima organizacional los indicadores y los posibles efectos cuando el

clima laboral es arménico o positivo, se resumen en la figura 4.

Figura 4 Relacion de las Dimensiones los indicadores y sus efectos

Dimensiones del Clima
Organizacional

Indicadores de Calidad

Efectos Organizacionales y
Personales

1- Estilos de Direccién
2-Claridad y Coherencia en la
Direccion

3-Disponibilidad de Recursos

5- Retribucion

4- Estabilidad —

6-Relaciones Interpersonales
7-Valores Colectivos
8-Sentido de Pertenencia

| Calidad de

Imagen de la
Gerencia

v

Calidad de Imagen

de la Empresa

T Motivacién

Calidad de Vida
ng en la Relacion

Clima Organizacional

Armoénico

Fuente: Elaboracion propia a partir de Toro y Sanin (2013).
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Evidentemente, la figura anterior muestra en un principio a las
dimensiones, las cuales influyen en los indicadores. Al respecto, Toro y
Sanin (2013:18), sefialan que las dimensiones estabilidad y retribucion,
determinan la calidad de imagen de la empresa, mientras que la motivacion
es un antecedente del desempefio y este a su vez lo es del clima
organizacional armaénico.

Asi mismo manifiesta el citado autor que la interpretacion sobre el
funcionamiento psicolégico de esta parte del esquema seria, que las
personas con motivaciéon por el trabajo suelen persistir y esforzarse en lo que
hacen, esto determina la calidad de su trabajo y su eficiencia (desempefio).

Cabe destacar, que el diagrama muestra que la relacion interpersonal
es un antecedente de la calidad de vida en la relacion y esta afecta o
determina la satisfaccion, consecuentemente a la motivacién y por ende al
desempefio, lo que se traduce en una condicién necesaria para que exista un
clima organizacional arménico.

Por consiguiente, Toro y Sanin (idem), indican que la forma efectiva
de fortalecer el clima organizacional consiste, en mejorar la calidad de vida
de la relacién entre los trabajadores y la imagen gerencial. La idea de
entender las variables y los indicadores que afectan, se traduce en la vital

importancia de fortalecer los aspectos que influyen en la vida laboral.

Planificacién Estratégica Situacional

Matus (1993), la define como:

Aquella que se basa en un andlisis situacional donde
intervienen todos los actores del juego social,
concentrandose en problemas actuales o potenciales y
no en sectores o materias, que utiliza la técnica de
construccion de escenarios, con lo cual la planificacion
depende menos de la capacidad de prediccion y mas
de las técnicas de prevision (p. 8).
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Al respecto, Davis y Newstrom (2003:87), indican “es necesario un
analisis situacional de la organizacién, para determinar si el liderazgo es el
mas idoneo, conocer los recursos, analizar los factores internos y externos,
para establecer estrategias que motivaran a los empleados a ser mas

productivos”.

En ese sentido, Matus (1993), menciona que es:

La herramienta moderna para la planificacion
estratégica de  politicas publicas, concebida
especialmente para los problemas publicos, la cual es
aplicable a cualquier organismo cuyo interés no es el
mercado, sino la ciudadania y el bien comun,
trasladando el criterio de eficiencia hacia lo social,
econdémico y politico (p.9).

Ahora bien, la Planificacion Estratégica Situacional se basa en un
analisis situacional donde intervienen todos los actores del juego social,
concentrandose en problemas actuales o potenciales y no en sectores o
materias, la cual se emplea generalmente en las organizaciones publicas o

gubernamentales.

No obstante, debido a su innovacion propone numerosas alternativas
y soluciones a los problemas que pudieran generarse en las organizaciones,
sin necesidad de improvisar, de alli radica la importancia de utilizarlo en el
presente estudio, par formular los planes que contribuiran en fortalecer el

clima organizacional del Ipasme Guanare, estado Portuguesa.
Parametros de la Planificacidon Estratégica Situacional

Muchos autores consideran el analisis DAFO o FODA la herramienta
estratégica por excelencia mas utilizada para conocer las caracteristicas

internas y externas de la organizaciéon (esto incluye a los servicios de salud y
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a la industria Farmacéutica) e incentivar la adopcién de practicas exitosas en

la organizacion hospitalaria.
Segun Vargas (2010), la planificacion estratégica es aquella que

Permite centrarse en los aspectos mas criticos de la
situacién analizada. La misma se aplica hoy en dia en
los centros de salud, que al igual que en las empresas
productivas suele ser cualitativo, es decir, que describe
en términos medibles los objetivos de la organizacion,
siendo dicho plan también temporal, enmarcado en
intervalos de tiempo concretos y explicitos (p. 10).

De alli que un proyecto u organizaciéon no puede funcionar sin ningln
tipo de limites, hay ciertos parametros o restricciones que definen o limitan lo

que se puede o no se puede hacer, lo que es mas o menos probable.

Los parametros segun Heredia (2011:52), se definen como “el
entendimiento de los problemas, sus causas las particularidades propias del
proyecto, los cuales se definen mediante el analisis del problema, los
interesados directos, la competencia distintiva, la ventaja competitiva, los

valores y el acceso a los recursos”.

Asi mismo Heredia (idem) sefala, que los parametros de Ila
planificacion se definen mediante lo siguiente:

1. El andlisis del problema: esta estrategia puede solucionar problemas
importantes. La intencion es generar una influencia significativa y positiva
para los beneficiarios propuestos.
2. Los interesados directos que pueden ser comparieros, beneficiarios,
donantes o influyentes mediante lo que haces y como lo haces.
3. La competencia distintiva. Este es un término prestado de las
empresas, pero muy util en el contexto del desarrollo. Se refiere a las

destrezas., la cual tiene que ir acorde con los trabajadores comunitarios
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de la salud o el desarrollo del material de alfabetismo o produccion de
medios entretenidos pero relevantes socialmente.

4. La ventaja competitiva. Este es otro término prestado de las empresas
gue se refiere a todo aquello que te hace ser preferible como agente de
desarrollo para otras organizaciones similares. Es particularidad que
hace que los interesados directos como los donantes o beneficiarios de
la comunidad digan: «queremos trabajar con ellos».

5. Los valores. proporcionan los parametros o limites de las opciones
estratégicas. Si la organizacion cree en «nada para el pueblo sin el
pueblox», entonces las estrategias se veran limitadas por esta creencia.

6. Acceso a los recursos. A cuantos recursos puedes acceder es un
pardmetro importante para la planificacion estratégica. Puede que no
afecte a tu vision o valores, pero seguramente influencie la forma de

definir tus objetivos.

En lo esencial, Vargas (2010:10), resume los parametros “como un
proceso administrativo y no puramente epidemioldgico, cuyo propdsito es
decidir lo qué se quiere, a donde llegar en tiempo determinado, las acciones,

medios e individuos que seran responsables y alcanzar los objetivos”.

Asi mismo menciona el citado autor, la necesidad de hacer hincapié
de actualizar constantemente los planes estratégicos, lograr la participacion
del personal asistencial, administrativo y directivo de la organizacién, e

integrar los planes estratégicos con otros planes de dicha organizacion.

Aunado a ello, hay que utilizar elementos protocolares que
corresponden al «deber ser» asi como elementos estratégicos como el
«poder ser», en una actitud expectativa y anticipativa que permitan la
creacion de situaciones futuras, intermedias y finales que corresponderian
con los objetivos deseables para la organizacion.
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No obstante, se planifica con el animo de reducir la incertidumbre
sobre la base de un mejor conocimiento de la realidad y la prevision de lo
que puede acontecer de mantenerse algunas situaciones, lo que se traduce
en una excelente herramienta gerencial, que contribuira en fortalecer el clima

organizacional del Ipasme Guanare.

Metodologia de la Planificacion Estratégica Situacional

Molins (1998:43) sugiere conceptualizar la palabra modelo para
identificar una metodologia “definiéndolo como un constructo mediante el
cual, el investigador hace una representacion simplificada, esquematizada
del ente, el cual recoge los elementos y relaciones esenciales e
indispensables para presentar al objeto en los aspectos que interesan al

investigador”.

Las metodologias para procesos de planificacion estratégica segun
Armijo (2009:11), “son variadas y se encuentran diversos enfoques, donde
las organizaciones publicas no poseen un modelo exclusivo a seguir,
ademas presentan diferentes esquemas metodolégicos con una mayor o

menor complejidad”.

De igual modo, Vargas (2010:12), menciona que “existe una amplia
variacion en la forma de planificar estratégicamente en organizaciones de
salud; algunos integran planificacion estratégica con mercadeo, otros
asignan la responsabilidad a un planificador o difunden la responsabilidad

entre el equipo directivo”.

Por su parte, Matus (1993:31) sefiala, que “es importante considerar
en la metodologia de la planificacion estratégica situacional, los enfoques o
momentos de su aplicacion, los cuales constituyen un referente para

delimitar la ruta 0 camino a seguir en el proceso de la planificacion”
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De igual modo indica, que la nueva concepcion de la planificacion
estratégica situacional, es aquella en que la flexibilidad, la diversidad de
actores y el plano prospectivo del problema, se conjugan como la parte

importante del diagndéstico y explicacion del mismo.

Mientras que, Pérez (2003:21), destaca que “es importante aclarar que
el uso de los modelos no es Unico, por cuanto el proceso de planificacion
involucra, en sus diferentes fases y momentos, rasgos de cada uno de los

modelos que presentan los estudiosos en la materia”.

En base a lo antes expuesto, en el presente estudio se tomara en
consideracion los valiosos aportes de los expertos que se especifican en el
cuadro 1, referente a las etapas, fases o momentos de la planificacion
estratégica situacional, llegando a establecerse cinco momentos que
contribuirdn en delimitar la ruta o camino a seguir en el proceso de la

planificacion de la investigacion, siendo estos los siguientes:

1. Momento de Andlisis Situacional (Subdividido en: Analisis del Intorno o
medio interno y Analisis del Entorno o ambiente externo)

2. Momento Diagnostico (Uso de la matriz FODA para priorizar elementos
clave a ser abordados por el Plan)

3. Momento Programético (Formulacion de Objetivos Estratégicos)

4. Momento Estratégico (Definicion de Estrategias o las lineas de accion)
4.1 Condiciones del Clima Organizacional
4.2 ldentificacion de los Actores
4.3 Asignacion de Responsabilidades a cada uno de los miembros
4.4 Evaluacion de las estrategias o lineas de accion.

5. Momento Tactico-Operativo (Creacion de los Planes que fortaleceran el
clima organizacional del Ipasme Guanare).
5.1 Planes Funcionales y Planes de Accion.
5.2 Evaluacion, seguimiento y control (verificacion de la ejecucién de las
actividades de los planes y del desenvolvimiento del clima organizacional
del instituto).
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Cuadro 1. Momentos, fases o etapas de la Planificacion Estratégica Situacional

Momento
Fase o Etapa

Investigadores

Carlos Matus
(1993)

Laguens y Rozenhauz
(2004)

Eyzaguirre
(2006)

Alceste
(2009)

Disefio Propio
Gonzalez (2017)

Momento Explicativo

Es la instancia de la explicacion
desde la perspectiva de un actor de
la realidad que se busca transformar.
Comprende los tiempos verbales

“fue"”, "es" y "serd".

Momento Andlisis Situacion

Es la una mirada panoramica de
la realidad u objeto de
transformacion. Permite
caracterizar sus contornos, su
historia, tendencias, actores, y
sus conflictos.

Fase Filosoéfica

Comprende la definicion de la
filosofia e identidad institucional,
los principios y valores de la
organizacion.

e Mision y Vision

e Principios y Valores

Etapa de Analisis Estructural.

Momento de Andlisis Situacional

Factores Internos y Externos:
e Matriz de Anadlisis Estructural de los
Factores Criticos
o indice Motricidad — dependencia
» Matriz de Valores Ponderados
 Matriz de Evaluacion de Factores

Factores Internos y Externos:

e Matriz de Analisis Estructural de los
Factores Criticos

o indice Motricidad — dependencia

» Grafico Motricidad - dependencia

e Matriz de Valores Ponderados

* Matriz de Evaluacion de Factores

Momento Normativo

Es la instancia del disefio del Plan.
Hace uso de la técnica de escenarios
como instrumento de absorciéon de
los planes de contingencia, para
enfrentar las sorpresas y analiza
confiabilidad del plan.

M. Anaélisis de Problemas

Fase Analitica

es clave en el proceso de
Planificacién. Es la instancia de
estudio detallado de un recorte
de la situacion que ha sido
problematizada y que opera
como emergente de la misma.

Andlisis de la organizacion.

e Anadlisis interno y externo

e Matriz FODA

e Matriz Evaluacion de factores
e Matriz Normativa-operativa

e Mapeo de Actores

Etapa de Adecuacion,

Genera estrategias alternativas

viables, alineando con los factores

internos y externos claves.

e Matriz Objetivos Estratégicos.
(Matriz FODA - Estrategias)

Momento Diagnéstico
e Disefio de Matriz FODA

Momento Estratégico

Andlisis y disefio de la estrategia para
hacer viable las operaciones de
conflicto. La pregunta central es:
"puede ser”.

Momento Diagnéstico

Uso de la FODA como método
de analisis institucional, que,
compara distintos datos de la
organizacion, para luego definir y
planear su rol y accién en el
medio.

Fase Programética

Incluye la definicion de objetivos

estratégicos.

o Objetivos generales y especificos

e Generacion de estrategias (a
partir de la matriz Foda)

e Evaluacion de las Estrategias

Etapa de la Decisién
Incluye evaluacion de estrategias.

e Matriz para Evaluar el orden de
prioridad de las Estrategias.
Matriz “Objetivos y Estrategias”.
Disefio de “Planes de Accién”.
Retroalimentacién, (técnica de
seguimiento y evaluacion).

Momento Programético

o Formulacion de Alternativas
Estratégicos, a partir de la matriz
FODA.

M. Tactico Operacional
Los momentos anteriores son de
produccién de conocimientos, en

Momento Identificacién
Es un momento proyectivo, que
le dara cohesion a los programas

Fase Operativa
Comprende el conjunto  de
estrategias, actividades, proyectos

Momento Estratégico
l Condiciones del Clima Organiza.
o Identificacion de Actores

v consecuencia, el momento tactico | y proyectos institucionales, toda | que se van a realizar. o Asignacion de Responsabilidades
operacional es la mediacion entre el | vez que proporciona | e Alternativas Estratégicas o Evaluacion de las Estrategias.
conocimiento y la accion. Es el hacer. | direccionalidad y sentido a lo que | e Actividades

se hace. « Proyectos

Momento Disefio Fase Cuantitativa Momento Téctico-operativo

Se disefian las operaciones | Considera la  seleccion de » Disefio de Planes Funcionales
como la accion de los planes, | indicadores de desempefio y la o Disefio de Planes de Accién
programas y proyectos, definida | especificacion de los valores a o Evaluacion, seguimiento y control.

\Y, como una Relacién de Recursos.

- Acciones. - Resultados.

alcanzar o metas, asi como la
estimacion de los recursos.

e Indicadores de desempefio

e Metas y Recursos

Fuente Elaboracion Propia 2017
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Momento de Anéalisis Situacional

Para Eyzaguirre (2006:26), “esta herramienta de est4 conformada por
tres matrices denominadas Matriz de andlisis estructural de factores criticos,
matriz de evaluacion del factor interno y matriz de evaluacion del factor
externo, donde se distinguen las Fortalezas y Debilidades internas de la

organizacién junto con sus Oportunidades y Amenazas externas”.
1.1-Analisis Estructural de Factores Criticos Internos

Los factores criticos del clima organizacional, se pueden analizar
mediante un analisis estructural, herramienta que se utiliza para buscar las

relaciones directas entre los factores internos de dicho clima organizacional.

En efecto, Alceste (2009:132), manifiesta "debe contarse con los
indicadores de las Fortalezas y las Debilidades que surjan del instrumento
que se aplique a la institucidon u organismo en estudio, posteriormente se

cruzan en una matriz”’, de acuerdo a las siguientes orientaciones:

» Se le asigna un valor de 1 6 0, a las relaciones entre cada indicador,
donde 1, significa una “Influencia Real” de una variable en otra, y el valor
de O; si la “Influencia es Nula” Con este matriz se logra detectar las

variables claves, sus influencias y dependencias sobre las restantes.

» Las sumatorias de los numeros por filas indican la “Motricidad”; es decir
las veces que cada una impacta a las restantes, porque indica la fuerza

gue ejerce cada una sobre las demas.

» Las sumatorias de los ndameros por columnas representa la
“Dependencia”, esto expresa las veces que cada indicador es impactado o
influido por los restantes. porque indica el grado de subordinacion de cada

variable.
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» Los célculos de los indices de Motricidad se realizard&n mediante:

Donde:
. IM = indice de Motricidad
IMS Mi | x 100 Mi = Motricidad Total del
MT Indicador “i”

MT = Motricidad Total General

» Los célculos de los indices de Dependencia se realizaran mediante:

Donde:
ID = indice de Dependencia
ID=| Di | x 100 Di = Dependencia Total del
DT Indicador “i”
DT = Dependencia Total General

» La relaciéon entre el indice de motricidad y el de dependencia pueden ser
ubicado y estudiado, ambos factores en un plano cartesiano; para lograr
establecer las variables en el eje cartesiano, se toma el promedio de cada

una por indice, (100/namero de variables).

1.1.1-Determinaciéon de los Valores Internos Ponderados

La determinacion de valores ponderados, es un método que permite
obtener las ponderaciones de la matriz de evaluacion de los valores internos,
a partir de los valores porcentuales del analisis estructural, lo que trae como
consecuencia asignar valores mas precisos a las variables, segun su

importancia y relacion dentro del sistema.

Este método consiste en los siguientes pasos:
» Tomar las variables internas Fortalezas y Debilidades,
obtenidas en la tabla anterior.
» Aplicar la ecuaciéon del valor ponderado interno VPI, la cual
consiste en tomar el porcentaje de Motricidad y el porcentaje de

Dependencia, aplicando la siguiente formula:
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VPI=%M+[ 1 ]; SiD>0
% D

»  Posteriormente calcular el Factor Ponderado Interno, y la

Ponderacion Interna: (" Sonde: )
TVP = Total de Valores Ponderados
- * . — (sumatoria)
FPI = VPI [&O] , PI=EPI VPI = Valor Ponderado Interno
TVP 100 FPI = Factor Ponderado Interno
kPI = Ponderacion Interna )

1.1.2-Matriz de Evaluacién del Factor Interno o Andlisis Interno

Para realizar el analisis interno, segun Eyzaguirre (2006:27) “se utiliza
la matriz EFI;(matriz de evaluacion de factores internos), la cual resume el
estudio, evaluando las Fortalezas y Debilidades mas importantes dentro de

las areas que integran la organizacion”.

Asi mismo sefiala el autor, que “una Fortaleza es una caracteristica de
la organizacion que la distingue del resto de organizaciones similares. Si la
caracteristica fuera comun a todas las organizaciones entonces se trata de

algo normal y por tanto no merece ser considerado como algo especial”.

De forma similar, “una Debilidad es también una caracteristica
inherente a la organizacion percibida como una carencia, un aspecto

negativo, o algo que simplemente resta al desempefo de la organizacion”.
Pasos para elaborar la Matriz EFI segun Eyzaguirre (2006:28):

1. Haga una lista de Fortalezas y Debilidades, siendo lo recomendable

entre 10 y 20. Trate de ser especifico.
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2. En el Peso asigne un valor entre 0.0 (no importante) y 1.0 (Muy
importante) a cada una de las Fortalezas y Debilidades. El peso asignado
indica la importancia relativa que tiene cada uno de los factores para lograr el

éxito de la organizacion. Todos los pesos deben sumar 1.0

3. En la Calificacion asigne un puntaje entre -2 y 2 a cada factor segun

el siguiente criterio:

* -2: si es una gran Debilidad
» -1: si es una Debilidad menor
* 1: si es una Fortaleza menor
* 2: si es una gran Fortaleza

4. En la columna Total ponderado coloque el valor resultante de
multiplicar el Peso por la Calificacion.
5. Sume los Totales ponderados para conocer el valor alcanzado por

la organizacion en la Evaluacion interna.
1.2-Analisis Estructural de Factores Criticos Externos

Los factores criticos del clima organizacional, se pueden analizar
mediante un analisis estructural, herramienta que se utiliza para buscar las

relaciones directas entre los factores externos a la organizacion.

Para ello Alceste (2009:133), indica "debe contarse con los
indicadores de las Amenazas y las Oportunidades, que surjan del
instrumento que se aplique a la institucion en estudio, para cruzarlos en una

matriz”. El mismo se realiza de acuerdo a las siguientes orientaciones:

» Se le asigna un valor de 1 6 0, a las relaciones entre cada indicador,
donde 1, significa una “Influencia Real” de una variable en otra, y el valor
de O; si la “Influencia es Nula” Con este matriz se logra detectar las

variables claves, sus influencias y dependencias sobre las restantes.
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» Las sumatorias de los numeros por filas indican la “Motricidad”; es decir
las veces que cada una impacta a las restantes, porque indica la fuerza

gue ejerce cada una sobre las demas.

» Las sumatorias de los ndameros por columnas representa la
“Dependencia”, esto expresa las veces que cada indicador es impactado o
influido por los restantes. porque indica el grado de subordinacion de cada

variable.

» Los célculos de los indices de Motricidad se realizardn mediante la

formula:
Donde:
_ IM = indice de Motricidad
IM5 Mi| x 100 Mi = Motricidad Total del
MT Indicador “i"

MT = Motricidad Total General

» Los calculos de los indices de Dependencia se realizardn mediante la

D= Di | x 100
DT

» La relaciéon entre el indice de motricidad y el de dependencia pueden ser

formula:

Donde:

ID = indice de Dependencia

Di = Dependencia Total del
Indicador “i"

DT = Denendencia Total General

ubicado y estudiado, ambos factores en un plano cartesiano; para lograr
establecer las variables en el eje cartesiano, se toma el promedio de cada

una por indice, (100/namero de variables).
1.2.1-Matriz de Evaluacién del Factor Externo o Analisis Externo

Al respecto sefala Eyzaguirre (2006:28), “se debe emplear la matriz
EFE (matriz de evaluacion de factores externos), la cual resume la
informacion obtenida a través del andlisis externo y clasifica los principales

factores del entorno como lo son las Oportunidades y Amenazas”.
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De igual manera cita el referido autor, que una Oportunidad es una
caracteristica del entorno que le es favorable a la organizacion, es decir que
representa una situacion, hecho, opinion, o tendencia que puede ser

aprovechada por la organizacion.
Pasos para elaborar la Matriz EFE segun Eyzaguirre (2006:29):

1. Elaborar una lista de Oportunidades y Amenazas, siendo lo

recomendable entre 10 y 20 de cada una. Tratar de ser especifico.

2. En el Peso, asignar un valor entre 0.0 (no importante) y 1.0 (Muy
importante) a cada una de las Oportunidades y Amenazas. El peso asignado
indica la importancia relativa que tiene cada uno de los factores para lograr el

éxito de la organizacion. Todos los pesos deben sumar 1.0

3. En la Calificacion asigne un puntaje entre -2 y 2 a cada factor segun

el siguiente criterio:

* -2: si es una gran Amenaza

* -1: si es una Amenaza menor

* 1: si es una Oportunidad menor
« 2: si es una gran Oportunidad

4. En la columna Total ponderado coloque el valor resultante de
multiplicar el Peso por la Calificacion.

5. Sume los Totales ponderados para conocer el valor alcanzado por
la organizacion en la Evaluacion externa.
1.2.2-Determinacion de los Valores Externos Ponderados

Esta técnica, permitira determinar los valores ponderados, de la matriz
de evaluacion de los valores externos, a partir de los valores porcentuales
del andlisis estructural, lo que trae como consecuencia asignar valores mas

precisos a las variables, segun su importancia y relacién dentro del sistema.
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Este método consiste en los siguientes pasos:
» Tomar las variables externas Amenazas y Oportunidades,
obtenidas en la tabla anterior.
» Aplicar la ecuacion del valor ponderado externo VPE, la cual
consiste en tomar el porcentaje de Motricidad y el porcentaje de

Dependencia, aplicando la siguiente formula:

VPE =% M 1(;SiD>0
% D

» Posteriormente calcular el Factor Ponderado Externo, y la

Ponderacion Externa:

Donde:
TVP = Total de Valores Ponderados
_ % _ (sumatoria)
FPE = VPE 100 PE =FPE VPE = Valor Ponderado Externo
TVP 100 FPE = Factor Ponderado Externo

PE = Ponderacién Externa

2. Momento Diagnostico (disefio de la matriz FODA)

Segun Davis (2003:36), los gerentes “cuentan con el analisis FODA,
herramienta que les permite conformar un cuadro de la situacién actual de la
empresa u organizacion, para obtener un diagndéstico preciso que facilitara

tomar decisiones acordes con los objetivos y politicas formuladas”.

Asi pues, la matriz FODA permite analizar elementos internos o
externos de la organizacion, en una matriz de doble entrada la cual en el
nivel horizontal analiza los factores positivos y negativos, en los verticales los
factores internos considerados controlables, mientras que los factores

externos se consideran no controlables.
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Con la finalidad, de que el gerente logre alcanzar el nivel de
conocimiento del clima organizacional, de un organismo, Davis y Newstrom

(2003), sefalan que:

Es necesario realizar un analisis de la situacion actual
del mismo, profundizar el conocimiento sobre los
recursos con los que cuenta, que les permita realizar el
diagnéstico de los factores internos y externos que
estan presentes en la organizacién, en cuanto a que
motiva a los empleados, si el liderazgo empleado es el
mas idoneo (p. 87).

Analisis interno
Al respecto, Ponce (2006:27) manifiesta que

El andlisis interno busca los aspectos que caracterizan
a la organizacion visto desde adentro, los cuales el
gerente desee ahondar para comprender de manera
mas amplia el ambiente donde se desenvuelven los
trabajadores, para descubrir sus fortalezas o
debilidades e influir en ellas potenciando dichas
fortalezas y minimizando las debilidades (p.27).

Analisis Externo

Para Vilchez (2005:28), “este andlisis identifica y examina las
Amenazas, que no son controlables, abarcando diversas areas: economicas,
politicas, legales, sociologicas y tecnoldgicas entre otras, mientras que las
Oportunidades, son las posibilidades, hechos o situaciones que la empresa
puede aprovechar”.

En ese sentido, las amenazas, son riesgos, hechos y situaciones
externas a la empresa que estan presentes en el medio, que si ocurrieran
pueden dificultar el logro de los objetivos, producir un impacto negativo o una

dificultad substancial en su desarrollo.
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Esto implica que los factores, serviran para hacer un analisis historico,
causal y proyectivo hacia el futuro. Los resultados deben ser plasmados en
dicha matriz FODA vy asi se podra elegir los objetivos y las estrategias mas

adecuadas para alcanzarlos.

Es asi, que se puede resaltar el valor indiscutible que tiene la
realizaciéon de la FODA dentro de las organizaciones y en el caso particular
en el Instituto de prevision y asistencia social para el personal del ministerio

de educacion (Ipasme) Guanare, estado Portuguesa.
3. Momento Programaético

Para Eyzaguirre (2006:45), “es donde se Formulan los Objetivos
Estratégicos, a partir de la matriz FODA, identificando los Factores Internos y
Externos a la organizacion, para establecer posibles opciones o alternativas
estratégicas, que se pueden adoptar segun cuatro situaciones o

combinaciones”.

Una manera representativa del procedimiento para formular los
objetivos estratégicos, es realizar un cuadro o matriz, para cotejar los
factores determinados en la matriz FODA con los objetivos estratégicos a

seguir, de acuerdo a las siguientes orientaciones:

*Estrategias FO: Fortalezas-Oportunidades. Surgen de la combinacion
de fortalezas con las oportunidades, sefialan las mas prometedoras lineas de
accion para la institucion. Sefalan las opciones a emplear utilizando las

fortalezas disponibles y asi aprovechar las oportunidades existentes.

* Estrategias FA: Fortalezas- Amenazas. Se basa en las fuerzas de la
organizacion para enfrentar las amenazas. Sefalan las opciones a

implementar empleando las fortalezas, ya sean tecnoldgicas, financieras o
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administrativas, para minimizar los efectos de las amenazas que enfrenta la

organizacion.

* Estrategias DO: Debilidades-Oportunidades. Sefialan las opciones a
adoptar para aprovechar las oportunidades existentes, pero al mismo tiempo

minimizando las debilidades de la institucién

» Estrategias DA: Debilidades-Amenazas. Representa una seria
advertencia, pues se trata de minimizar tanto las debilidades como las
amenazas. Sefialan las opciones que pueden emplearse para reducir el

impacto de las amenazas existentes, dadas las debilidades que se tienen.

Es importante considerar que las opciones o alternativas estratégicas
son las que sefialan una “ruta” por la que transcurriran las actividades de la

organizacion, comprometiendo sus recursos.
4. Momento Estratégico
Condiciones del Clima Organizacional

En este momento de la planificacion estratégica se describen las
condiciones del clima organizacional del Ipasme Guanare estado
Portuguesa, considerando los aspectos mas relevantes de los resultados
obtenidos de la aplicacién de la encuesta, en lo referente a la evaluacion de
los Estilos de Direccion, los Aspectos y Factores del mencionado clima, las

cudles serviran de base para disefiar las lineas de accion.
Identificacion de los Actores

Para identificar a los actores Eyzaguirre (2006:4), sugiere “utilizar un
Mapeo de Actores, identificando los actores o agentes involucrados, a fin de
determinar su ubicacién estratégica, ademas generar posibles alianzas

estratégicas que contribuyan al logro de los objetivos establecidos”.
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Pasos a seguir para construir un mapa de actores (Eyzaguirre 2006):

1. Identificar a 10 actores mas cercanos y 10 mas alejados a la organizacion.
2. Ubicar en un eje de coordenadas a cada uno de los actores.
3. Analizar la posicion de cada actor, identificando tres grupos: aliados

estratégicos (1), posibles aliados (2) y no aliados (3).

Asignacion de Responsabilidades

Este aspecto se refiere, que debe identificarse las personas que
ejecutaran las actividades y quiénes son los responsables de coordinar y

llevar a cabo la ejecucion de las mismas.

Elaboracion de estrategias o lineas de accion.

Segun Eyzaguirre (2006:46), se definen como “la manera o el camino
trazado para lograr los objetivos. Es decir que se elaboran o se disefian las
estrategias mas adecuadas para alcanzarlos, dado que una determinada
estrategia puede ser comun para diversos objetivos”.

Al respecto sefala el autor antes citado, que las estrategias
establecen cursos de accién determinados, caminos definidos para obtener
los resultados esperados, llamados por lo general objetivos estratégicos; por
tanto, las estrategias constituyen los medios o caminos por los cuales una
organizacion pretende lograr sus objetivos.

Para definir de una manera mas objetiva las estrategias a utilizar se
aplicard la Técnica de Evaluacion de Estrategias, denominada modelo de
matriz de evaluacion de opciones, a partir de los siguientes pasos
(Eyzaguirre 2006:47):

1. Escoja un numero de opciones para las evaluaciones siendo
recomendable entre 2 y 5. Trate de ser concreto.
2. Trascriba las Amenazas, Debilidades, Fortalezas, y Oportunidades que

identifico en las matrices EFE y EFI.
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3. En la Calificacion transcriba el valor que asigno en las matrices EFE y EFI
a cada factor segun el siguiente criterio:

« -2: si es una gran Debilidad o Amenaza

« -1: si es una Debilidad o Amenaza menor

« 1: si es una Fortaleza u Oportunidad menor
* 2: si es una gran Fortaleza u Oportunidad

4. En cada opcién estratégica asigne un numero entre 0 y 4 (Grado de
adecuacion) que indique el grado en que dicho factor (Amenaza, Debilidad,
Fortaleza, Oportunidad) es favorable a la opcion, de acuerdo con los

siguientes criterios:

« 0: Si no es aplicable

« 1: sile es poco favorable

* 2: si es regularmente favorable

* 3: si es favorable

* 4: si le es muy favorable

5. En la columna de Puntaje coloque el valor que resulta de multiplicar la
Calificacion por el Grado de adecuacion.

6. Sume los valores de cada columna Puntaje, luego de lo cual podra
determinar un ranking de estrategias. Se debe descartar como opciones, las
estrategias que han obtenido un puntaje total negativo o un valor positivo

muy bajo.

5. Momento Tactico-Operativo

Alceste (2009:46), sefiala que “son los planes de accion el medio
especifico mediante el cual se logran los objetivos, y que representan el
punto en el proceso de planeacibn donde se establece quién va a
implantarlos y quien va a participar de manera activa en los mismos”.

Al respecto, Alceste (idem) sefiala que los planes de accion

basicamente incorporan los siguientes siete elementos:

61



» Objetivo: El objetivo especifico para el que se esta preparando el plan
de accion.

» Las Estrategias: El programa para realizar los pasos o acciones.

» Pasos de la accion: Entre cinco y diez acciones o0 sucesos importantes
requeridos para lograr este objetivo.

» Responsabilidades: Las personas que seran encargadas de ver que se
cumplan cada paso o accion.

» Duracion: El marco total de tiempo dentro del cual debe realizarse el
paso de la accion. Inicio identifica cuando debe empezar la accion; fin
identifica cuando deber terminarse esa accién o suceso.

» Recursos: Los recursos que se necesitara destinar para llevarlos a
cabo Dinero incluye todos los costos a excepcion del tiempo de los
empleados, como equipo, materiales, sistemas y abastos; tiempo
cubre la cantidad de tiempo de los empleados (por lo general, en
horas o dias) requeridos para terminar cada paso de la accion.

» Mecanismos de Retroalimentacion: que se emplearan para monitorear
y controlar el progreso dentro de cada paso de las acciones.

Habida cuenta, los contenidos que llevaran los “Planes Funcionales y
Planes de Accion”, seran los que se muestran a continuacion en los cuadros
2y 3.
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Cuadro 2 Contenido de los planes funcionales

Elemento Definicion Caracteristica Componentes Formulacién
-Se  toman las
-Flexibles -Estrategias de | estrategias que
Es el instrumento | -Limitados en el | Accién surgen del
que le permite al | Tiempo. -objetivos momento N° 3 de
Planes gerente, encausar la -Congepsuados Institu,ci(_)nales. la planificacién y se
Funcionales formulacion de_los -_Armonlcos con la | -Propd@sitos. art_lcglan con los
planes operativos | filosofia de la objetivos
anuales institucion. institucionales,

asignandoles  un
proposito.

Son un conjunto de

-Centradas en la

- Factores Internos de

-Surgen de
concatenar los

. proposiciones, que | realidad actual. la Institucion. factores entre si,
Estrategias de | contribuyen -Permiten -Factores  Externos | realizado en el
Accién alcanzar los | alcanzar los | de la Institucion. Momento N° 3 de
objetivos que se | objetivos. la planificacion

establecen. estratégica.

-Son Coherentes

Son aquellos que | con la realidad. - Misién -Son aquellos que
formula la | -Generan -Vision ya estan
o organizacion, para | compromisos. -Filosofia y politicas | establecidos dentro
Objetivos alcanzar sus metas. | -Establecen  un | de la Organizacion. de la estructura

Institucionales

norte hacia donde
deben dirigirse los
esfuerzos de la
institucion.

organizativa de la
institucion.

Propésito

Es la intencion de
hacer algo, es decir
lo que se desea
conseqguir.

-Busca a través

de la  accion
alcanzar el
objetivo.

-Es flexible.

Es alcanzable.

-La Intencionalidad.
El deseo de hacer
-La accién

- El para qué se hace.

- Surge de la idea
de querer
solucionar algo.
-Se origina a partir
de concatenar
estrategias con los
objetivos.

Fuente: Alceste (2009)
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Cuadro 3 Contenido de los planes de accién

Elemento Definicion Caracteristica | Componentes Formulacién
-Son Flexibles. -Surgen a partir de
Es el que permite | -Responden a los | -Propdsito los Planes
llevar a cabo las | propdsitos -Metas Funcionales.
Plan de acciones a seguir para | establecidos. -Actividades -Se concatenan las
Accion alcanzar los objetivos | -Establecen los -Recursos actividao_les a seguir,
propuestos alcances hasta || -Tiempo con el tiempo y con
donde se desea | -Responsables los responsables de
llegar. su feliz término.
Es la intencién de | -Busca a través de | -La Intencionalidad. - Surge de la idea de
hacer algo, es decir lo || la accién alcanzar | El deseo de hacer querer solucionar
que se desea | el objetivo. -La accién algo.
Propdsito conseguir. -Es flexible. - El para qué se | -Se origina a partir
Es alcanzable. hace. de concatenar
estrategias con los
objetivos.
Son los procesos que | -Tienen una | Finalidad. -Se originan de la
se deben seguir y || cantidad estimada | -Cantidad. estrategia y el
Metas terminar para poder | o estipulada a | -Objetivo propésito que se
llegar al objetivo. cumplir. persigue.
Es el conjunto de | -Acciones a seguir.
acciones que se llevan | -Cantidad de | -Funciones a seguir -Surgen de lo
Actividades a cabo para cumplir | actividades 0 | -Involucrados. establecido en las
las metas individuos. -Lo que se persigue. metas.
-Alcances
-Contribuyen a
Conjunto de | realizar las -Se originan de la
elementos disponibles | actividades. -Recursos Humanos | necesidad de las
Recursos para resolver una | -Son flexibles y de actividades.
necesidad. variadas -Recursos Materiales
alternativas.
Periodo determinado | -Es especifico o | -Horas Surgira de las metas
durante el que se | limitado. -Dias y de las actividades
Tiempo realiza una acciéon o -Meses a seguir para
se desarrolla  un -Afos alcanzar los
acontecimiento objetivos.

Responsables

Son las personas a
quienes se les asigna
determinadas
obligaciones y estan
conscientes de
cumplirlas.

-Son especificas.
-Poseen cantidad
estimada de
acciones a seguir.
-Tienen un tiempo
estipulado.

-Obligaciones.
-Determinadas
Acciones
-Tiempo.

-Se derivan de las
actividades y del fiel
cumplimiento de las
mismas para lograr
los objetivos
propuestos.

Fuente: Alceste (2009)
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Evaluacion, seguimiento y control

Una vez que se ejecutan los planes de accion, se debe practicar una
evaluacion de las actividades desarrolladas, a fin de corroborar la fiel
ejecucion de las mismas y a su vez determinar su influencia en el

fortalecimiento del clima organizacional de la institucion.

Para Laguens y Rozenhauz (2004:33), la evaluacion “es una actividad
programada de reflexibn sobre la accion, basada en procedimientos
sistematicos de recoleccion, analisis e interpretacion de informacion, con la
finalidad de emitir juicios valorativos fundamentados y comunicables sobre

las actividades, resultados e impactos de los planes ejecutados”.

De manera que, la evaluacion permitird analizar e interpretar los
resultados de los planes de accion, con el fin de formular recomendaciones,
para luego adoptar decisiones que permitan ajustar la accidon presente y
mejorar la accion futura. Es decir, que la evaluacién no es soélo observar, sino
que implica hacer, corregir, potenciar, o dejar de hacer algo en caso de que

se vean afectadas las acciones ejecutadas.

Por otro lado Laguens y Rozenhauz (2004:33), sefialan que “debe
hacerse un seguimiento o monitoreo durante la ejecucién de un proyecto
debido a que tienen lugar una gran variedad de acciones, y lo ideal es que

las mismas se acerquen tanto como sea posible a lo proyectado”

De igual modo, sugieren los autores citado, que para poder llegar a
reconocer la necesidad de ajuste o control, es indispensable monitorear si los
resultados que se van obteniendo con las acciones se corresponden o0 no
con los resultados esperados de ellas, (en lo que se refiere a calidad,
cantidad, oportunidad); y si ello no esta requiriendo actividades adicionales o
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una mejor realizacion de las que se estan ejecutando para acercarse mas a

lo deseado y asi maximizar la eficiencia de la ejecucion.

En tal sentido, se puede afirmar que el propésito del seguimiento o
monitoreo de los planes es, proporcionar informacion permanente a todas las
partes interesadas acerca del grado de ejecucion de las actividades de los
mismos, la forma de utilizacion de los recursos disponibles y el nivel de logro
de los resultados esperados. Ademas que facilita a través de lineamientos

claros de control, la tarea de modificar lo anteriormente proyectado.
Fundamentacién Legal de la investigacion

Los fundamentos legales se refieren a las normas o leyes que poseen
relacion con la presente investigacion, las cuales regiran las conductas y los

procedimientos que debe establecerse en dicho estudio.

Las empresas u organismos, tanto publicos como privados, utilizan
normas, reglamentos o leyes, con reglas bien definidas y detalladas, a través
de las cuales el directivo de una organizaciéon, ejerce control sobre sus
miembros, apegandose a los mismos para que la empresa funcione a
cabalidad con eficacia y eficiencia, y a su vez fomentar un clima laboral

armonico.

Al respecto Arias (1997: 98), indica: “Las normas constituyen reglas de
conducta que regulan la interaccion de los individuos, asi como entre éstos y
las estructuras sociales; las cuales generalmente conllevan una estructura de

sanciones y recompensas para quienes las violen o las adopten”.

Es por ello, que la presente investigacion toma en consideracion
normas o instrumentos de Ley, que guardan una relaciéon para el
fortalecimiento del clima organizacional, en el instituto de prevision y

asistencia social de Guanare, siendo estas las siguientes: Constitucion de la
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Republica Bolivariana de Venezuela (1999), Ley Organica del Trabajo
(2012), Ley Organica de Prevencion, Condiciones y Medio Ambiente de
Trabajo (LOPCYMAT 2005) y Ley del Estatuto de la Funcion Publica (2002).

De esta manera, la Constitucion de la Republica Bolivariana de
Venezuela en el Capitulo V, referente a los Derechos Sociales y de las
Familias se establece, que el trabajo es un hecho social y gozara de la
proteccion del estado. La Ley dispondra lo necesario para mejorar las
condiciones materiales, morales e intelectuales de los trabajadores y

trabajadoras.

Art. 89 Derechos Laborales:

Para el cumplimiento de esta ley se establecen lo
siguiente: Ninguna ley podra establecer disposiciones
que alteren la intangibilidad y progresividad de los
derechos y beneficios laborales. En las relaciones
laborales prevalece la realidad sobre las formas o
apariencias.

El analisis procedente, indica que la citada ley aporta basamento legal
a la presente investigacion, por cuanto al buscar aplicar un plan para
fortalecer el clima organizacional en el Ipasme, se buscara mejorar las
condiciones laborales, es decir se realizaran actividades que van en
beneficio del bienestar del trabajador de esa institucion, sin alterar la
intangibilidad y progresividad de sus derechos

De igual manera, otra ley que norma las condiciones de trabajo es la
Ley Organica del Trabajo (LOT 2012), Capitulo 1V, de la Responsabilidad
Objetiva del Patrono o Patrona, en el articulo 43, se establecen las
condiciones y responsabilidades del patrono (a), con los trabajadores:
Todo patrono o patrona garantizara a sus trabajadores
o trabajadoras condiciones de seguridad, higiene y
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ambiente de trabajo adecuado, y son responsables por
los accidentes laborales ocurridos y enfermedades
ocupacionales acontecidas a los trabajadores,
trabajadoras, aprendices, pasantes, becarios y becarias
en la entidad de trabajo, o con motivo de causas
relacionadas con el trabajo. La responsabilidad del
patrono o patrona se establecera exista 0 no culpa o
negligencia de su parte o de los trabajadores (as),
aprendices, pasantes, becarios 0 becarias, y se
procedera conforme a esta Ley en materia de salud y
seguridad laboral.

Como se puede observar, este articulo de la ley del trabajo establece,
que el patrono o patrona debera garantizar a sus trabajadores o trabajadoras
condiciones de seguridad, higiene y ambiente de trabajo adecuado, lo que
indica que guarda relacion con la presente investigacion, por cuanto la
misma le brindara al director (a), las herramientas estratégicas necesarias
para justamente fortalecer el clima organizacional, de los trabajadores del
Instituto de prevision y asistencia social del ministerio de educacion, de la

unidad de Guanare, estado Portuguesa.

De igual manera, la referida Ley Orgénica del Trabajo (LOT 2012),
norma las condiciones de trabajo y la Responsabilidad Objetiva del Patrono o
Patrona, en el articulo 185 y 186, estableciendo las condiciones y

responsabilidades del patrono (a), con los trabajadores:

Articulo 185. El trabajo debera prestarse en condiciones que:

Permita a los trabajadores su desarrollo fisico y
psiquico normal; b. Les dejen tiempo libre suficiente
para el descanso y cultivo intelectual y para la
recreacion y expansion licita; c. Presten suficiente
proteccion a la salud y a la vida contra enfermedades y
accidentes; d. Mantengan el ambiente en condiciones
satisfactorias.
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En lo referente, al articulo antes mencionado, indistintamente que sea
la funcibn que cumpla la empresa, la misma debe siempre garantizar
suficiente proteccion a la salud, a la vida, y prevenir las enfermedades y
accidentes entre sus trabajadores, ademas de propiciar un ambiente de

condiciones satisfactorias.

En ese mismo orden de ideas, la ley que rige las condiciones
ergondmicas del ambiente de trabajo en nuestro pais, la Ley Organica de
Prevencion, Condiciones y Medio Ambiente de Trabajo (LOPCYMAT 2005),
sefala en el articulo 1, el Objeto de la Ley, y en su articulo 53, los Derechos

del Trabajador, expresando lo siguiente:

Art, 1 Objeto de la Ley:

Establecer en 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 promocién del trabajo seguro y saludable,
la prevencion de los accidentes de trabajo y las
enfermedades ocupacionales, la reparacion integral del
dafio sufrido y la promocion e incentivo al desarrollo de
programas para la recreacion, utilizacion del tiempo
libre, descanso y turismo social.

Art. 53. Derechos de los Trabajadores:

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

En concordancia a lo anterior, los articulos citados de la mencionada

ley (Lopcymat), se pueden observar que sirven de basamento para sustentar
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la presente investigacion, debido a que el instituto de prevision y asistencia
social (Ipasme Guanare), debe garantizar a los trabajadores (as),

condiciones de salud y bienestar en un ambiente de trabajo adecuado,

Por lo tanto, los aportes que surjan de dicha investigacion, seran de
gran valor para quien dirige la organizacion, debido a que brindara las
estrategias, normas o lineamientos que contribuiran en establecer esas

condiciones de trabajo que la ley exige.

En ese orden de ideas, la Ley del Estatuto de la Funcion Publica
(2002), en el Capitulo V, Capacitacion y Desarrollo del Personal, establece lo

siguiente

Art.63. Formacion del Personal

El desarrollo del personal se lograrA mediante su
formacion y capacitacion y comprende el mejoramiento
técnico, profesional y moral de los funcionarios o
funcionarias publicos; su preparacion para el
desempefio de funciones mas complejas, incorporar
nuevas tecnologias y corregir deficiencias detectadas
en la evaluacion; habilitarlo para que asuma nuevas
responsabilidades, se adapte a los cambios culturales y
de las organizaciones, y progresar en la carrera como
funcionario o funcionaria publico.
Como se puede apreciar, esta ley de igual manera que las anteriores
apoya el presente estudio, debido a la misma persigue fortalecer el clima
organizacional del Ipasme Guanare, a través del desarrollo del personal que

labora en dicha unidad a través de procesos de formacién y capacitacion.

Politicas de Estado

En lo concerniente a las politicas de estado, el gobierno nacional cre6
el organismo Inpsasel; Instituto Nacional de Prevencion, Salud y Seguridad

Laboral, el cual funciona como organismo auténomo adscrito al Ministerio del

70



Trabajo, creado segun lo establecido en el articulo 12 de la Ley Organica de
Prevencion, Condiciones y Medio Ambiente de Trabajo (Lopcymat),

promulgada en el afio 1986.
La finalidad del Inpsasel, segun la LOPCYMAT en su articulo 17, es

Garantizar a la poblacion sujeta al campo de aplicacion
del Régimen Prestacional de Seguridad y Salud en el
Trabajo, las prestaciones establecidas en la Ley
Organica del Sistema de Seguridad Social y el
cumplimiento del objeto de la presente Ley, salvo las
conferidas al Instituto Nacional de Capacitacion y
Recreacion de los Trabajadores. Es de resaltar que
esta filosofia constitucional, estd directamente
relacionada con el clima organizacional de los entes
publicos y privados.

Para ello, el Inpsasel debe regirse por las competencias plasmadas en
el articulo 18 de la referida Ley LOPCYMAT, filosofia constitucional que se
encuentra estrechamente asociada con el clima organizacional de los
organismos e instituciones. A continuacion, se presentan algunas de esas
competencias que guardan mayor relacion con la presente investigacion:

eAsesorar a trabajadores y trabajadoras, a empleadores vy

empleadoras, a las cooperativas y otras formas asociativas
comunitarias de caracter productivo o de servicio, asi como a sus
organizaciones representativas, en materia de prevencion, seguridad

y salud laborales.

e Desarrollar programas de educacion y capacitacion técnica para los
trabajadores y trabajadoras y los empleadores y empleadoras, en
materia de seguridad y salud en el trabajo.
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elnvestigar los accidentes y las enfermedades ocupacionales,
estableciendo las metodologias necesarias para ser aplicadas y

realizar los ordenamientos correspondientes.

Por otra parte, el Inpsasel (2008), sefiala que la situacidon actual de
salud laboral

Se basa en factores politicos, econdmicos, sociales y
culturales que derivan en el deterioro de la salud de los
trabajadores, entre otras cosas, por diferentes formas,
condiciones y esquemas de organizacion del trabajo no
controlado. En torno a ello, el Inpsasel esta
promoviendo programas, que se desarrollan en funcién
de las particularidades de cada centro de trabajo (p2).

Asi

mismo, el Inpsasel (2008), sefiala

Con un modelo de participacion activa de los
Delegados de Prevenciéon, los trabajadores, y su
experiencia, se aportaran los insumos que generaran
una identificacion de los procesos peligrosos existentes
y sus efectos sobre la salud, conduciendo a la
construccion de una declaracibn de politica de
seguridad y salud en el trabajo, la adopcion de
decisiones eficaces con base en las necesidades
sentidas de la masa laboral, para la prevencion de
accidente laboral y enfermedades ocupacionales (p.3).

Como se puede observar, el Inpsasel como institucién en materia de
prevencion, salud y seguridad laboral, es de gran apoyo para el presente
trabajo, debido a que ese organismo podria identificar los procesos
peligrosos existentes en la institucion y los efectos que ocasiona sobre la
salud de los trabajadores, para desarrollar acciones que conduzcan a

fortalecer el clima organizacional del pasme Guanare.
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Operacionalizacion de las Variables

Para Sabino (2002:81) la “operacionalizacion, constituye el eslabén
indispensable que hace factible la verificacibn en concreto de lo que se
postula en el marco tedrico, pues posibilita acercarse a la realidad empirica,

para adquirir la informacion que permitira desarrollar metodologias”.

En consecuencia, por medio de la aplicacion de la operacionalizacion
de las variables, se logra establecer un enlace entre lo que se manifiesta en
el marco tedrico y lo que se desarrollard en el marco metodoldgico, para

hacer mas viable y productivo el manejo de las variables.

Por su parte Rangel (1996:45), define la operacionalizacion de las
variables, como el “procedimiento para desagregar las mencionadas
variables: de generales a intermedias y luego a operacionales, con el objeto

de hacerlas directamente observables y en consecuencia operativas”.

Evidentemente la operacionalizacidn de las variables permitié hacerlas
mas manejables y operativas, logrando establecer las dimensiones y sus
indicadores de una forma directa lo que facilito la ubicacion y elaboracion de

los items para el respectivo cuestionario.
Sistemas de Variables

Son factores que pueden ser medidos o cuantificados segun sus
caracteristicas (Arias 1997:23), considero que una “variables es una cualidad
susceptible de sufrir cambios y pueden ser operacionalizada”, las cuales se

pueden clasificar numéricamente a través de datos estadisticos.

Variable Dependiente “Clima Organizacional”
La “Dimensién”, segun Gonzalez (2001:16), son “aquellos aspectos

tedricos que abarcan las variables que se estan estudiando”. Para Toro
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(2009:37), las dimensiones a evaluar son: estilos de direccion, claridad y
coherencia en direccion, disponibilidad de recursos, retribucion, estabilidad,
relaciones interpersonales, valores colectivos y sentido de pertenencia.

Para realizar dicha evaluacion se debe considerar los Indicadores
Observables, definidos por Gonzélez (2001:16), como “aquellos que reflejan
los cambios medibles esperados, correspondientes a cada item, con los que

se obtendra la medicion esperada”. (Ver cuadro 4).

Variable Independiente “Planificacion Estratégica Situacional” Las
dimensiones de la presente variable son: los momentos de la planificacion

estratégica que se muestran en el cuadro 4.
Definicion de Términos

Planificacion: para Chiavenato (2002:45), consiste en “seleccionar
informacion y hacer suposiciones respecto al futuro para formular las

actividades necesarias para realizar los objetivos organizacionales”.

Estrategia: para Matus (1993:5), la palabra “deriva del latin strategia, que a
su vez procede de dos términos griegos: stratos (ejército) y agein (conductor
0 guia). Es decir se refiere al plan ideado para dirigir un asunto y designar al

conjunto de reglas que aseguran una decision éptima”.

FODA: segun Matus (1993:27), la sigla FODA, “es un acrostico de Fortalezas
(factores criticos positivos), Oportunidades, (aspectos positivos que podemos
aprovechar), Debilidades, (factores criticos negativos que se deben eliminar)

y Amenazas, (aspectos negativos que obstaculiza el logro de los objetivos)”.

Fortalecer: para el Diccionario de la Real Academia Espafiola (2005:183), el

término fortalecer permite referir a la accion de dar fuerza a algo o alguien.

74



Organizacional: segun el Diccionario de la Real Academia Espafiola
(2005:242), se considera como un adjetivo calificativo de cualquier tipo de

elemento o situacion, relacionada con las organizaciones de cualquier tipo.

Armonico: para el Diccionario de la Real Academia Espafiola (2005:40),
Armonia “procede del latin harmonia, aunque sus origenes mas remotos
refieren a un vocablo griego que significa combinacion o ajustamiento. Lo

armonico siempre esta considerado como bello o agradable”.

Inapropiado: desde el punto de vista organizacional, Brunet (2007:24), lo
sefala que “se refiere a un mal clima laboral, donde el medio ambiente fisico
y humano se desarrollan de manera negativa dentro de la organizacion,

afectando por ende su productividad”.
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Cuadro 4 Operacionalizacién de las variables
Objetivo General: Proponer un Plan Estratégico Situacional como Herramienta Gerencial para el fortalecimiento del clima
organizacional, en el Instituto de Prevision y Asistencia Social para el Personal del Ministerio de Educacién Ipasme — Guanare estado
Portuguesa.

Clima
Organizacional

Factibilidad de
Ejecucion del
Plan

Planificacion
Estratégica
Situacional

Clima organizacional segin  Pérez
(2012:76), “es el ambiente humano dentro
del cual realizan su trabajo los empleados
de una organizacion, él tiene existencia
real y afecta todo lo que ocurre dentro de la
organizacion”.

La Factibilidad de Implementar un Plan
Estratégico Situacional segun Sojo (2012:
1), se refiere a la “factibilidad técnica a
evaluar si el organismo posee equipos de
audio, video y computadoras con software
actualizados, la operativa si cuenta con el
recurso humano para manejar los mismos
y la financiera analiza los costos y
beneficios asociados con las alternativas
del proyecto”.

La planificaciéon estratégica situacional es
una de las herramientas mas modernas
para la planificacién estratégica de politicas
publicas, cuyo modelo es aplicable a
cualquier organismo cuyo centro de juego
no es el mercado, sino que tiene como
objetivo la ciudadania como actor social
(Pacheco 2011; 1).

Consiste en la condicién actual del
clima organizacional; tipo de
direccién, aspectos y factores del
mismo. Es decir todo lo que ocurre
dentro del Instituto de Previsién y
Asistencia Social del Ministerio de
Educacién, unidad de Guanare,
estado Portuguesa.

Se refiere a determinar si la unidad
del Ipasme posee la factibilidad de
ejecutar el plan estratégico
situacional, es decir si posee los
equipos tecnoldgicos (técnica), si
cuenta con recursos financieros para
implementarlo y si posee el recurso
humano para hacerlo.

La planificacion estratégica
situacional es aquella que propone
disefiar cambios de situaciones, en el
contexto donde se desenvuelven los
actores sociales, en este caso en
particular en el clima laboral del
Ipasme Guanare

Dimensiones: - Estilos de Direccion
- Claridad y Coherencia
en la Direccion
- Disponibilidad de
Recursos

Dimensiones: - Retribucion
- Estabilidad

Dimensiones: - Relaciones
interpersonales
- Valores Colectivos
- Sentido  de
Pertenencia

-Factibilidad Técnica,
Operativa

Financiera y

Momentos de la Planificacion:
-De Andlisis
-Diagnéstico
-Programatico
-Estratégico
-Téactico Operativo

- Calidad de Imagen de la
Gerencia

- Calidad de imagen de la
empresa o institucion

-Calidad de vida en la
relacion

-Recursos Materiales:

- Espacio Fisico

-Uso de Mobiliarios

- Uso de Equipos:
(Audiovisual y
Computadoras)

-Recursos Financieros

-Recursos Humanos

-Andlisis Interno y externo
-Uso de matriz FODA
-Objetivos Estratégicos
-Lineas de accion
-Planes de Accion

Cuestionario

6,7,8,9,10
31,32,33,34,35
21,22,23,24,25

11,12,13,14,15
26,27,28,29,30

1,2,3,4,5
36,37,38,39,40
16,17,18,19,20
48

49
50

Fuente: Elaboracion Propia (2016)
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CAPITULO I

MARCO METODOLOGICO

El' marco metodolégico, segun Balestrini (2006:25), “son
procedimientos logicos implicitos en todo proceso de investigacién, cuyo
objeto es ponerlos de manifiesto y sistematizarlos; para permitir descubrir y
analizar los supuestos del estudio y de reconstruir los datos, a partir de los

conceptos tedricos convencionalmente operacionalizados”.

En torno a ello, se tomd en consideracion las variables del presente
estudio siendo estas las siguientes: clima organizacional, planificacion
estratégica situacional y factibilidad técnica, econdémica y operativa, con la
finalidad de mostrar de una manera mas expedita la metodologia utilizada

(ver figura 5).

Se quiere con ello significar, que la metodologia de la investigacion
estd enmarcada en dos fases: la fase | “Aplicacion del método EDCQO”; con la
cual se determind la situacion actual del clima organizacional del Ipasme
Guanare, mientras que en la fase Il “Aplicacion del método PES”; estuvo
enfocada en practicar los cinco momentos de la planificacion estratégica
situacional, logrando obtener de esta manera los planes funcionales que

permitieron disefar la propuesta.

En esa perspectiva, a continuacién se especifica detalladamente la
metodologia que se utilizd para obtener la propuesta de los planes de accion
estratégica, que podran ser empleados como herramienta gerencial, para
fortalecer el clima organizacional del instituto de prevision y asistencia social,
para el personal del ministerio de educacidon Ipasme Guanare, estado

Portuguesa.
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Figura 5. Fases de la metodologia

FASE |

VARIABLE

Clima Organizacional

A4

FASE Il

VARIABLE
Planificacion Estratégica
Situacional

\/

METODOLOGIA
Aplicacion del método
“EDCO”

METODOLOGIA
Aplicacién del método “PES”

|
v
FUNDAMENTA

Toro (2009)
Barrios (2014)

\/

|
v

FINALIDAD
Evaluar el clima
organizacional, wuso de
instrumentos de la
planificacién estratégica y
factibilidad de ejecutar un
plan en el Ipasme

FUNDAMENTA
Matus (1993)
Laguens y Rozenhauz (2004)
Eyzaguirre (2006)
Alceste (2009

b

FINALIDAD
Obtener los planes
funcionales, que servirdn de
base para disefar la
propuesta (planes de accion
que se deben aplicar).

DISENO DE LA PROPUESTA

Fuente: Elaboracién Propia (2017)
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Disefio de la Investigacién

Segun Palella y Martins (2010:87), el disefio de la investigacién “se
refiere a la estrategia que adopta el investigador para responder al problema,

dificultad o inconveniente planteado en el estudio”.

De alli, que el presente estudio utiliz6 un Disefio No Experimental,
definido por Palellla y Martins (idem) como aquel “en que se observan los
hechos tal y como se presentan en su contexto real y en un tiempo
determinado o no, para luego analizarlos”. Es decir que se realizd la

investigacion sin manipular en forma deliberada ninguna variable.
Tipo de Investigacién

Al respecto el citado autor, manifiesta que “se refiere a la clase de
estudio que se va a realizar, el cual orienta sobre la finalidad general de
dicho estudio y sobre la manera de recoger las informaciones o datos

necesarios”.

En funcion de lo planteado, el tipo de investigacion empleado en el
presente estudio fue de una Investigacion de Campo, dado que permitid
recoger informacion en el propio Ipasme, sin manipular datos y sin controlar

variables.
Nivel de la Investigacion

Al considerar, establecer un plan estratégico situacional para fortalecer
el clima organizacional del Ipasme-Guanare, se considerd que el nivel de
investigacién desarrollado es Descriptivo, cuyo propésito consiste segun
Palella y Martins (idem), “en interpretar realidades de hecho que incluye
descripcion, registro, andlisis o interpretacion de la naturaleza actual y

procesos de los fendmenos”.
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A su vez, se consider6é como nivel de investigacion el Transversal o
transaccional, que segun el autor antes mencionado se define como “aquel
que se ocupa de recolectar datos en un solo momento y en un tiempo dnico,
con la finalidad de describir las variables y analizar sus incidencia e

interacciéon en un momento dado, sin manipularlas”.

Por consiguiente, se aplic6 en un momento Unico, previamente
establecido, una encuesta a los trabajadores del area administrativa de la
Unidad del Ipasme Guanare, para recoger informacion relevante sobre las

Dimensiones del Clima Organizacional.
Modalidad de la investigacion

De acuerdo a Palella y Martins (2010:97), “consiste en elaborar una
propuesta viable destinada a atender necesidades especificas, determinadas

a partir de una base diagnosticada”.

Dicho de otro modo, se entiende como el modelo de investigacion que
se va a adoptar para ejecutar la propuesta que se disefid en el presente
estudio. En tal sentido se considera que dicho modelo, se enfoc6 dentro de la

modalidad de Proyecto Factible.
Poblacién y Muestra

De acuerdo al autor antes citado, la poblacién “se define como el
conjunto de unidades de las que se desea obtener informacion y sobre las

gue se van a generar conclusiones, en una investigacion”.

De alli, que la presente investigacion consider6 como poblacion a los
30 trabajadores que estan distribuidos en los diferentes departamentos y

servicios del area administrativa del Ipasme-Guanare, por conformar el
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conjunto de unidades del cual se desea obtener informacién y para el que se

van a generar las respectivas conclusiones.

Por otro lado, sefala el mismo autor, que la muestra, “es en esencia
un subgrupo de la poblacién; un subconjunto de elementos que pertenecen a

ese conjunto, definidos en sus caracteristicas al que llamamos poblacion”.

En torno a ello, se consideré como “muestra” en el presente estudio, el
total de la poblacién, es decir los treinta trabajadores del area administrativa
del Ipasme Guanare, Estado Portuguesa, destacando lo que dice Ary y otros
(1995: 29), "cuando la poblacién es pequeia y finita se toma en cuenta toda
la poblaciéon, no existe criterio muestral”, por lo tanto por ser de facil manejo

no se considerara en la investigacion muestra como tal.

Técnicas e Instrumentos de Recoleccion de Datos

Para la fase | de la metodologia, referente a la aplicaciéon del método
“EDCO” (evaluacion del clima organizacional), se tomd en cuenta la
Encuesta como la técnica para recolectar los datos, definida por Palella y
Martins (2010:115), como “las distintas formas o maneras de obtener la
informacion, utilizando técnicas como la observacion, entrevistas, encuestas,

pruebas entre otras”.

Con el objeto de recabar informacion, se utiliz6 como instrumento el
Cuestionario Escrito, del cual expresa el mencionado autor, que “es cualquier
recurso de que se vale el investigador para acercarse a los fendbmenos y

extraer de ellos informacion”.

Para tal fin, en el presente estudio se utilizdé un cuestionario tipo Likert,
conformado por 52 preguntas cerradas, de cinco alternativas de respuesta

(Siempre, Casi Siempre, Algunas Veces, Casi Nunca y Nunca), el cual se
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aplico a los treinta trabajadores del area administrativa del Ipasme Guanare,
Edo. Portuguesa.

Segun Sampieri (2006:263), la escala tipo Likert, “consiste en un
conjunto de items presentados en forma de afirmaciones o juicios, ante los

cuales se pide la reaccion de los sujetos a los que se les administra”

Asi mismo, sefiala el autor antes citado que dicha escala mide
actitudes o predisposiciones individuales en contextos sociales particulares,
la cual se le conoce como escala sumada, debido a que la puntuacién de
cada unidad de analisis se obtiene mediante la sumatoria de las respuestas

obtenidas en cada item.

En cambio, en la fase Il de la investigacion se utilizo el método “PES”,
en el cual se ejecutd una serie de pasos, técnicas, procedimientos e
instrumentos para obtener la informacién, los cuales le son propios a la
metodologia utilizada, destacando que en algunos procedimientos se empled
la técnica de la encuesta y como instrumento el cuestionario escrito para

obtener la informacion.
Validacion del Instrumento

En lo concerniente, a la validacion del instrumento, Palella y Martins
(idem), indican “es la ausencia de sesgos. Representa la relacion entre lo

gue se mide y aquello que realmente se quiere medir”.

De manera que, la validacién del instrumento se realizé a través del
juicio de tres expertos o especialistas (en Metodologia de la Investigacién,
Administracion y Planificacion Estratégica), quienes evaluaron verificaron y
determinaron que el cuestionario estaba debidamente estructurado, bien
fundamentado y enfocado en los objetivos planteados en la investigacion

(esta validacion se practico solo en la Fase | de la investigacion).
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Confiabilidad del Instrumento

Referente a la confiabilidad del instrumento, la misma representa una
herramienta que garantiza la objetividad y validacion del cuestionario, de alli
que fue aplicada la misma, para determinar precisamente si dicho
instrumento es confiable, con la finalidad de tener la certeza de que la
informacion obtenida beneficiara el desarrollo de la presente investigacion (la

técnica estuvo dirigida solo a la fase | de la metodologia).

En ese sentido Palella y Martins (2010) sefialan que:

La confiabilidad del instrumento de recoleccion de
datos, que tenga mas de dos opciones de respuesta,
debe expresarse numeéricamente a traves del
coeficiente Alfa de Cronbach (a), el cual oscila entre
cero y uno, es decir, pertenece al intervalo cerrado [0 —
1]; donde O es ausencia total de consistencia y 1 es
consistencia perfecta (p. 164).

Asi mismo, manifiesta Ruiz (2006: 39), que “la confiabilidad del
instrumento se expresa mediante un coeficiente de correlacién; que en el
caso del Coeficiente de Confiabilidad de Cronbach, los valores en una
investigacion deberan ser mayor a 0,61, es decir por encima del 60 %”.

En ese sentido, para la determinacion del coeficiente de confiablidad

se utilizé la férmula que se muestra a continuacion:

A

Donde:

a = coeficiente de confiabilidad
K = es la cantidad de items del instrumento

2 Si?= es la sumatoria de las varianzas por items
2 St2= es la varianza de los valores totales.
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Interpretacion del Coeficiente de Confiabilidad

Al respecto, en primer lugar se aplicdé el cuestionario escrito,
posteriormente se determind el indice del Coeficiente Alfa de Cronbach (a) y
luego se estableci6 una comparacion con la escala, para determinar la
exactitud y precision del instrumento (este procedimiento solo fue aplicado a

la fase | de la metodologia).

Para tal fin, Ruiz (2006: 12), establece que “la confiabilidad de un
instrumento se expresa mediante un coeficiente de confiabilidad (a); cuyos
valores deben oscilar entre cero (0) y uno (1,00), y para interpretar la

magnitud de dicho coeficiente, debe guiarse por la siguiente escala”.

Cuadro 5. Escala de coeficiente de confiabilidad

Magnitud Muy Baja Baja Moderada Alta Muy Alta

Rango 0,01-0,20 | 0,21-0,40 0,41-0,60 0,61-0.80 | 0,81-1,00

Fuente: Ruiz 2006

Una vez aplicado el instrumento, se tabularon y procesaron los
resultados, determinando el Coeficiente de Confiabilidad mediante la técnica
antes citada (Alfa de Cronbach), y se obtuvo como resultado el valor de 0,95
(ver anexo H), que al compararlo con la escala del cuadro 5 se observa que
la encuesta aplicada posee “Muy Alta Confiabilidad”.

Este resultado garantiza, que la consistencia y coherencia interna del
instrumento practicado en el presente estudio, presenta una elevada
confiabilidad, dado que el valor obtenido es considerado en la escala
sefalada por Ruiz (2006), con una magnitud Muy Alta, por estar muy cerca
del valor de “1”, el cual representa el maximo de confiabilidad y exactitud en

este tipo de medicion.
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Técnicas de Procesamiento y Presentacion de los Datos

Al respecto, se manejaron técnicas para procesar los datos, que
segun Balestrini (2006:180), “son un conjunto de procedimientos que han de
seguirse para el procesamiento de la masa de datos, que se recogen con los

instrumentos de recoleccion de informacion, disefiados para tal proposito”.

Asi mismo, sefiala Balestrini (idem) que “las técnicas de las graficas o
figuras, permiten representar los fendmenos estudiados de una manera mas
ilustrativa, para interpretarlas y compararlas facilmente entre si”, de alli que
las mismas fueron utilizadas tanto en la fase | (Método EDCO), como
también en la fase Il (Método PES), resaltando que este método de
planificacidon posee sus instrumentos propios para recabar informacion, asi
como también las técnicas de procesamiento y presentacion de datos, para
tabular, disefiar matrices y graficar sus propios resultados.

Cabe destacar, que a través de la aplicacion del método EDCO en la
fase I, los datos fueron tabulados y procesados mediante técnicas de
representacion empleados en la Evaluacion de Clima Organizacional de la
investigacion de Barrios (2014:8), mostrando de una manera mas
representativa los resultados obtenidos en el presente estudio.

De igual modo, sefiala Toro (2009:69), que la evaluacion EDCO es
“una de las técnicas mas utilizadas para la representacion de investigaciones
de este tipo, porque facilita el proceso de analisis e interpretacion de los
datos”, de alli que el instrumento EDCO, permitié mostrar los resultados de la
Encuesta aplicada, tanto por indicadores como también por Dimensiones, a
través de la siguiente escala de valoracion (ver cuadro 6).
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Cuadro 6. Escala de valoracién de los items

5 4 3 2 1
items
. . . Muy Pocas N
Positivos Siempre Casi Siempre | Algunas Veces unca
Veces
items 1 2 3 4 5
. . A Muy Pocas
Negativos Siempre Casi Siempre | Algunas Veces Veces Nunca

Fuente: Elaboracion Propia a partir de Barrios (2014)

En torno a ello, para cada dimension se intercalaron los items con
actitud positiva y negativa, es decir que su ubicacion quedo distribuida de
manera al azar, dado que Toro (2009:67), sugiere que “deben estar ubicados
de manera intercalada positivos y negativos”, por lo cual quedaron
distribuidos en el instrumento de la siguiente manera:
items Positivos: 1, 2, 5, 6, 8, 11, 12, 13, 16, 17, 21, 22, 27, 30, 31, 32, 36, 37,

38, 40, 41, 42, 43, 44, 45, 46, 47, 48, 49, 50, 51, 52.
items Negativos: 3, 4, 7, 9, 10, 14, 15, 18, 19, 20, 23, 24, 25, 26, 28, 29, 33,

34, 35, 39.

En funcién de lo planteado, el cuestionario consta de 52 preguntas de

con los items positivos y negativos de manera intercalada, con cinco
alternativas de respuesta y una valoracién por item de 1 a 5 puntos, (segun
la opcién escogida). Cuarenta items corresponden a la evaluacién del clima
organizacional, cuya puntuacién total minima fue de 40 y la maxima 200. El
“puntaje alto” revela un buen clima organizacional y el “puntaje bajo”, indica

problemas dentro de la organizacion (ver cuadro 6).

El referido instrumento permitié evaluar, como el trabajador percibe la

variable Clima Organizacional de la Institucién, a través de las siguientes
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ocho dimensiones: Relaciones interpersonales, Estilo de direccion, Sentido
de pertenencia, Retribucion, Disponibilidad de recursos, Estabilidad, Claridad
y coherencia en la direccidén y Valores colectivos

Asi mismo, en el instrumento se evaluo la Variable Planificacion
Estratégica Situacional mediante siete items, el mas alto nivel de puntaje era
de 35 puntos el cual muestra que indicadores, evidencian la adecuada
utilizacion de dicha planificacion en la institucion, mientras que el valor mas

bajo (siete puntos), refleja la debilidad en cuanto al uso de las estrategias.

De igual manera, se estudié la Factibilidad de Ejecutar un Plan, a
través de 5 interrogantes, el valor mas alto (25 puntos) muestra la posibilidad
de ejecutarlo, mientras que los valores bajos (5 a 12 puntos), reflejan la

debilidad para la ejecucion del mismo (ver cuadro 7).

Cuadro 7 Escala de valoraciéon de las variables

PUNTOS/VARIABLE
NIVEL Evaluacion Planificacion Factibilidad de | PORCENTAJE
EDCO Estratégica Sit. Ejecucion

BAJO 40 a 93 7a16 5212 1a46
(Inapropiado)

MEDIO 94 a 147 17a 25 13219 47 a 74
(Por Mejorar)

ALTO
(Apropiado o 148 a 200 26 a 35 20a 25 75 a 100

Armonico)

Fuente: Elaboracion Propia a partir de Barrios (2014)
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CAPITULO IV
ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS RESULTADOS
Fase |: Evaluacion del Clima Organizacional

A continuacidon se presenta el analisis e interpretacion de los
resultados, obtenidos de la aplicacion del instrumento (cuestionario) a los 30
trabajadores del area administrativa del Ipasme Guanare, tabulando primero
que todo la informacion en cuadros o tablas (matrices), especificando el

promedio y el porcentaje de respuestas emitidas.

Posteriormente, se determind el puntaje obtenido en cada item,
presentando los mismos en tablas especialmente disefiadas para mostrar de
una manera mas clara, representativa y facil de analizar, el estudio de la
condicion actual del clima organizacional de la instituciéon. Dicho puntaje se
muestra de forma discriminada por Dimension y también de manera

globalizada.

En concordancia con lo anterior, el analisis procedente del clima
organizacional, podria considerarse de tres maneras (segun Barrios 2014):
“Inapropiado”,” Por Mejorar” o “Armoénico”, dependiendo del resultado

obtenido.

Es de resaltar, que la informaciéon obtenida, fue relevante para
determinar el clima organizacional de la Unidad del Ipasme Guanare, estado
Portuguesa y permitid sentar las bases para la elaboracion del Plan, que

contribuira a mitigar o eliminar los problemas estudiados.

De igual manera, se procedi6 a mostrar los resultados de la
distribucion porcentual de cada item en gréficas, para facilitar su analisis e

interpretacion.
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RESULTADOS DE LA ENCUESTA
Cuadro 8 Matriz de la dimension relaciones interpersonales

VALOR EN PORCENTAJE \%lﬁ'i
ITEM / PUNTAJE Si Casi Algunas | Casi N EN
lempre Siempre | Veces Nunca unca PUNTOS
1. ¢Los miembros del grupo toman en 40 27 20 0 13 3,81
cuenta mis opiniones?
2. ¢Soy aceptado por mi grupo de 73 17 0 7 3 4,5
trabajo?
3. ¢Los miembros del grupo son 0 0 43 20 37 3,94
distantes conmigo?
4. ¢Mi grupo de trabajo me hace sentir 0 3 43 7 47 3,98
incomodo?
5. ¢El grupo de trabajo valora mis 33 17 13 13 24 3,22
aportes?
Leyenda: Puntuacion del clima por indicador en base a 25 puntos 19,4
Items Positivos: |:| Items Negativos: |:|
Fuente: Elaboracion Propia a partir de Barrios (2014)
Inapropiado Por Mejorar Armadnico
De5ail2 De 13 a 19 De 20 a 25
Puntaje Total en la Dimensién: 19
Gréfica 1. Distribucion porcentual de las alternativas de
respuesta de la dimension relaciones interpersonales
80 v+ —————
70 4 I
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60 L ———
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g 30 -LI Eltem 2
20 1 sltem 3
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S cas Algunas--- L = f
Siempre Casi o
Veces Nunca Nunca
Alternativas

Fuente: Elaboracion Propia (2017)
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Analisis

Se puede apreciar en el cuadro 8, que la mayoria de los trabajadores del
area administrativa del Ipasme Guanare, consideran que la dimension
Relaciones Interpersonales esta “Por Mejorar”.

Por otro lado, en la grafica 1 se distingue que menos de la mitad de los
entrevistados (cuarenta porciento), manifiestan en el item uno que los
miembros del grupo siempre toman en cuenta las opiniones de sus
comparfieros, mientras que una gran mayoria de encuestados (setenta y tres
porciento), expresaron en la pregunta dos que el trabajador siempre es
aceptado por sus comparferos de trabajo.

Sin embargo, en la interrogante tres casi la mitad de encuestados (cuarenta y
tres porciento), sefialaron que los miembros del grupo algunas veces son
distantes con sus comparieros, mientras que en el item cuatro; el cuarenta y
siete porciento de las personas consultadas, sefialaron que nunca se sienten
incobmodos en el grupo donde trabajan.

De igual modo expresaron en la pregunta cinco pero en menor proporcion
(treinta y tres porciento), que el grupo de trabajo siempre valora los aportes
de sus comparfieros.

Segun Robbins (2005:25), “las relaciones interpersonales se refieren a la
conducta que existe entre compafieros de trabajo y como influye la misma en
el rendimiento de la empresa”. De alli la importancia de fortalecer esta
dimensién, porque del buen comportamiento del trabajador, dependera el

rendimiento de la organizacion.
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Cuadro 9 Matriz de la dimensién estilo de direccion

) VALOR EN PORCENTAJE Té)/¢k(L)EN
ITEM / PUNTAJE . i i
Siempre gf;ﬂ] ore C'gc“ensas ﬁﬁf}'ca Nunca | PUNTOS
6. ¢Mi jefe crea una atmosfera de 50 3 3 17 27 3,32
confianza en el grupo de trabajo?
7. ¢Mijefe es mal educado? 7 0 37 3 53 3.95
8.. ¢Mi jefe generalmente apoya las 17 37 10 10 26 3,09
decisiones que tomo?
9. ¢Las oOrdenes impartidas por el jefe 33 13 7 0 47 3,15
son arbitrarias?
10. ¢(El jefe desconfia del grupo de 43 0 7 10 40 3,04
trabajo?
Leyenda: Puntuacion del clima por indicador en base a 25 puntos 16,55 =17
Items Positivos: |:| Items Negativos: |:|
Fuente: Elaboracion Propia a partir de Barrios (2014)
Inapropiado Por Mejorar Arménico
De5al2 De 13a 19 De 20 a 25
Puntaje Total en la Dimensién: 17
Gréfica 2 Distribucion porcentual de las alternativas de
respuesta de la dimension estilo de direccion
60 —————oo
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Fuente: Elaboracion propia (2017)
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Analisis

En la matriz del cuadro 9, se observa que la dimension Estilo de Direccion en
el Ipasme Guanare, estado Portuguesa esta “Por Mejorar”.

Ahora bien, se puede distinguir en la grafica 2 en el item seis, que la mitad
de los entrevistados (cincuenta porciento), manifiesta que el jefe siempre
crea una atmésfera de confianza en el grupo de trabajo.

Mientras que en la pregunta ocho, un bajo porcentaje de encuestados (treinta
porciento), expres0 que casi siempre apoya las decisiones que toman los
trabajadores.

En cambio se puede observar, que mas de la mitad de los encuestados
(cincuenta y tres porciento), sefalaron en el item siete, que su jefe nunca ha
sido un mal educado.

Por otro lado, en la interrogante nueve las personas consultadas (cuarenta y
siete porciento) consideran, que las ordenes impartidas por el jefe nunca han
sido arbitrarias, mientras que en el item diez los entrevistados en menor
proporcion (cuarenta porciento), indicaron que su jefe nunca desconfia de los
trabajadores.

Para Toro (2006:5), el estilo de direccidén “consiste en el apoyo que el jefe le
brinda a los trabajadores subalternos de la organizacion. También se concibe
como la percepcion del grado en que el jefe respalda, estimula y da
participacion a sus colaboradores”. De alli, la importancia de mejorar esta
dimensién, porque del comportamiento desarrollado por los jefes y su
relacion con los subordinados, va a depender en gran manera, el
comportamiento de los trabajadores y por ende la armonia del ambiente de la

organizacion.

92



Cuadro 10 Matriz de la dimensidén retribucion

VALOR EN PORCENTAJE

VALOR

ITEM / PUNTAJE Casi Algunas | Casi

Siempre )
p Siempre | Veces Nunca

Leyenda: Puntuacion del clima por indicador en base a 25 puntos
Items Positivos: - Items Negativos: -

TOTAL EN
Nunca PUNTOS

15,84 = 16

Fuente: Elaboracion Propia a partir de Barrios (2014)

Por Mejorar
De 13a 19

Armonico
De 20 a 25

Puntaje Total en la Dimension: 16

respuesta de la dimension retribucion

Porcentaje
g &

N
o

=
o O

Siempre Casi

Siempre

Algunas

Veces Casi

Nunca
Alternativas

Nunca

Gréfica 3 Distribucion porcentual de las alternativas de

HEltem 11
Hltem 12
Mltem 13
Eltem 14
@ |tem 15

Fuente: Elaboracion propia (2017)
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Analisis

En la matriz del cuadro 10, se distingue que la mayoria de los trabajadores
encuestados, consideran que la dimension Retribucion en la institucion esta
“Por Mejorar”.

Seguidamente, se observa en la grafica 3 en el item once, que la mitad de
los entrevistados (cincuenta porciento), manifestaron que siempre entienden
bien los beneficios que tienen del instituto.

Por otro lado, en la interrogante doce referentes a los beneficios de salud
que recibe el trabajador, una importante cantidad de trabajadores (treinta y
siete porciento), mencionaron que dichos beneficios lo perciben algunas
veces.

En cambio, mas de la mitad de los encuestados (cincuenta y cuatro
porciento), expreso en la pregunta trece que nunca estan de acuerdo con la
asignacion salarial.

No obstante, un grupo considerable de trabajadores (cuarenta porciento),
sefalaron en el item catorce que algunas veces sus aspiraciones se ven
frustradas por las politicas de la empresa.

Mientras, que en la pregunta quince la mitad de los trabajadores (cincuenta
por ciento), sefialaron que algunas veces los servicios de salud que reciben
son deficientes.

Segun Toro (2006:7), la retribucion “es la determinacién de la justa y
satisfactoria gratificacion al trabajador, por la labor cumplida en el
desempeiio de sus funciones”. En tal sentido debe mejorarse esta
dimensién, en funcién de que el trabajador se sienta incentivado y motivado
a cumplir con sus funciones eficientemente, para de esta manera alcanzar

las metas propuestas por la organizacion.
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Cuadro 11 Matriz de la dimensién sentido de pertenencia

; VALOR EN PORCENTAJE Té?kEEN
ITEM / PUNTAJE - Casi Algunas | Casi
Siempre St | Veses Niea Nunca PUNTOS

Leyenda: Puntuacion del clima por indicador en base a 25 puntos 20,67 =21
Items Positivos: - Items Negativos: -

Fuente: Elaboracion Propia a partir de Barrios (2014)

Por Mejorar Arménico
De 13a 19 De 20 a 25

Puntaje Total en la Dimension: 21
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Gréfica 4 Distribucion porcentual de las alternativas de
respuesta de la dimension sentido de pertenencia

Hltem 16
Hltem 17
E|tem 18
Hltem 19
Eltem 20

Porcentaje

Siempre

Casi

Siempre Algunas Casi

Veces
Nunca Nunca

Alternativas

Fuente: Elaboracion propia (2017)

Analisis

Se puede apreciar en la matriz (cuadro 11), que la mayoria de los
trabajadores consideran, que la dimension Sentido de Pertenencia en el
Ipasme Guanare, esta “Armonica o Favorable”.

En la grafica 4, en el item dieciséis se observa que la mayoria de los
entrevistados (setenta y tres porciento), siempre le interesa el futuro del
instituto. De igual modo, se aprecia en la pregunta diecisiete que una gran
cantidad de trabajadores (setenta porciento), respondid que siempre
recomienda dicha institucibn a sus amigos, como un excelente sitio de
trabajo.

Por otro lado, se observa en la interrogante dieciocho que un grupo
considerable de trabajadores (setenta porciento), expresd que nunca se
averglenzan de decir que es parte de la institucion.

En cambio, la mitad de los entrevistados (cincuenta porciento), manifestd en

el item diecinueve, que sin remuneracion nunca trabajarian horas extras. No
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obstante, en la pregunta veinte una cantidad considerable de encuestados

(setenta porciento), expresaron que nunca serian mas feliz en otra empresa.

Toro (2006:5) menciona, que el Sentido de Pertenencia “se refiere al sentido

de compromiso, entrega y responsabilidad en relacion con sus objetivos y

programas, que tiene el individuo con la organizacién”. Esta dimensién

evidentemente muestra en los actuales momentos, que esta fortalecida, lo

que indica que el trabajador favorablemente posee un gran compromiso y

entrega hacia su trabajo y por ende favorece en cierta manera el clima de la

organizacion.

Cuadro 12 Matriz de la dimension disponibilidad de recursos

5 VALOR EN PORCENTAJE T(\)/TAkEFéN
ITEM / PUNTAJE . i i
Siempre CS:iE(lesr%pre Cgcuensas Eﬁzlca Nunca PUNTOS
21. ¢Dispongo del espacio adecuado 30 17 13 13 27 3,1
para realizar mi trabajo?
22 ¢El ambiente fisico de mi sitio de 36 7 17 10 30 3,09
trabajo es adecuado?
23. ¢El entorno fisico de mi sitio de 27 13 10 7 43 3,26
trabajo dificulta la labor de desarrollo?
24. (Es dificil tener acceso a la 0 27 3 0 70 4,13
informacion para realizar mi trabajo?
25. ¢La iluminacién del area de trabajo 17 27 10 3 43 3,25
es deficiente?
Leyenda: Puntuacion del clima por indicador en base a 25 puntos 16,83=17
Items Positivos: |:| Items Negativos: |:|
Fuente: Elaboracion Propia a partir de Barrios (2014)
Inapropiado Por Mejorar Armaénico
De5al2 De 13a 19 De 20 a 25

2

Puntaje Total en la Dimension: 17
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Gréfica 5 Distribucion porcentual de las alternativas de
respuesta de la dimension disponibilidad de recursos
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Fuente: Elaboracion Propia (2017)

Analisis

Al observar la matriz del cuadro 12 se distingue, que la dimension
Disponibilidad de Recursos en el Ipasme Guanare, esta “Por Mejorar”.
Mientras, que en la grafica 5 se distingue en el item veintiuno una pequefia
cantidad de entrevistados (treinta porciento), manifestd6 que siempre
disponen del espacio adecuado para realizar su trabajo.

De igual modo, un grupo no menos importante (treinta y seis porciento),
indicd en la pregunta veintidos, que el ambiente fisico de su sitio de trabajo
es adecuado.

Por otra parte se denota, en la interrogante veintitrés que casi la mitad de los
trabajadores (cuarenta y tres porciento), expresaron que nunca el entorno
fisico de su sitio de trabajo dificulta la labor que desarrolla.

En cambio, en el item veinticuatro mas de la mitad de los encuestados
(setenta porciento), enunciaron que nunca es dificil tener acceso a la

informacion para realizar su trabajo.
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Sin embargo, en la pregunta veinticinco un grupo en menor proporcion

(cuarenta y tres porciento), sefial6 que nunca la iluminacion del area de

trabajo es deficiente.

Para Toro (2006:5), “la disponibilidad de recursos son aquellos procesos

productivos o factores disponibles de la empresa, que son utilizados por los

trabajadores para cumplir con sus funciones”. De modo que se requiere

mejorar esta dimension, para lograr fortalecer la eficiencia de cada

trabajador.

Cuadro 13 Matriz de la dimension estabilidad

VALOR EN PORCENTAJE VALOR
[TEM/ PUNTAJE siompre | a5t | Algunas [ Casi | oo TEN
Siempre | Veces Nunca PUNTOS
26. ¢La empresa despide personal sin 0 0 0 30 70 4,7
tener en cuenta su desempefio?
27. ¢lLa empresa brinda estabilidad 73 0 3 7 17 4,05
laboral?
28. ¢La empresa contrata personal 23 7 13 17 40 3,44
temporal?
29. ¢La permanencia en el cargo 10 23 17 3 47 3,54
depende de preferencias personales?
30. ¢De mi buen desempefio depende la 43 7 20 0 30 3,33
permanencia en el cargo?
Leyenda: Puntuacion del clima por indicador en base a 25 puntos 19,06
items Positivos: ] items Negativos: []
Fuente: Elaboracion Propia a partir de Barrios (2014)
Inapropiado Por Mejorar Armadnico
De5al2 De 13a 19 De 20 a 25

|

Puntaje Total en la Dimensién: 19
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Gréfica 6 Distribucion porcentual de las alternativas de
respuesta de la dimension estabilidad
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Fuente: Elaboracion Propia (2017)

Analisis

Como se puede apreciar en la matriz (cuadro 13), a pesar que el resultado
fue bastante alto (diecinueve puntos), la dimension Estabilidad Laboral en el
Ipasme Guanare, esta “Por Mejorar”.

Concerniente a ello, se manifiesta en la grafica 6 donde mas de la mitad de
los encuestados (setenta porciento), manifestd en la pregunta veintiséis que
la empresa, nunca despide personal sin tener en cuenta su desempefio.

Asi mismo, en el item veintisiete los entrevistados en mayor proporcion
(setenta y tres porciento), expresaron que la empresa siempre brinda
estabilidad laboral.

En cambio, un grupo no menos importante (cuarenta porciento), expreso en
la interrogante veintiocho, que nunca la empresa contrata personal temporal.
Mientras, que en el item veintinueve un grupo menor de encuestados
(cuarenta y tres porciento), indicaron que siempre de su buen desempefio

dependera la permanencia en el cargo, en cambio otro grupo de mayor
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proporcidn (cuarenta y siete porciento), en el item treinta indicé que nunca la

permanencia en el cargo depende de preferencias personales.

Hay que hacer notar que Toro (2006:5), sefiala que la estabilidad “es la

percepcion del grado en que los empleados ven claras posibilidades de

permanencia dentro de la organizacién y estiman que al trabajador, se le

conserva o se despide con criterio justo”. De manera que, debe mejorarse la

dimensién para que los trabajadores sientan la sensacion de seguridad en su

estabilidad laboral, dado que la misma se retribuye en una mayor confianza

de entrega hacia el trabajo en la organizacion.

Cuadro 14 Matriz de la dimension claridad y coherencia en la direccion

VALOR EN PORCENTAJE VALOR
[TEM/ PUNTAJE siompre | Casi_ | Algunas [ Casi | oo e
Siempre | Veces Nunca PUNTOS
31. ¢ Entiendo de manera clara las metas 60 20 7 0 13 4,14
de la empresa?
32. ¢Conozco bien como la empresa 43 0 17 3 37 3,09
esta logrando sus metas?
33. ¢Algunas tareas a diario asignadas 3 10 17 37 33 3,87
tienen poca relacion con las metas?
34. ¢Los directivos no dan a conocer los 24 10 40 13 13 2,81
logros de la empresa?
35. ¢Las metas de la empresa son poco 3 0 24 20 53 4,2
entendibles?
Leyenda: Puntuacion del clima por indicador en base a 25 puntos 18,11
items Positivos: ] items Negativos: []
Fuente: Elaboracion Propia a partir de Barrios (2014)
Inapropiado Por Mejorar Armadnico
De5al2 De 13a 19 De 20 a 25

'l

Puntaje Total en la Dimensién: 18
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Grafica 7 Distribucion porcentual de las alternativas de
respuesta de la dimensién claridad y coherencia en la
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Fuente: Elaboracion Propia (2017)

Analisis

Al apreciar la matriz (cuadro 14), se distingue, que la dimension Claridad y
Coherencia en la Direccion del Ipasme Guanare, esta “Por Mejorar”.

Mientras que en la grafica 7, se distingue en el item treinta y uno que mas de
la mitad de los entrevistados (sesenta porciento), manifestaron que siempre
entienden de manera clara las metas de la empresa, mientras que en la
pregunta treinta y dos un grupo en menor proporcion (cuarenta y tres
porciento) de los trabajadores encuestados, indicé que conocen bien como la
empresa esta logrando sus metas.

Por otra parte se denota, en la interrogante treinta y tres que un pequeio
grupo de personas consultadas (treinta y siete porciento) expresaron que

casi nunca ocurre, que las tareas asignadas a diario tengan poca relacion
con las metas.
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En cambio, en el item treinta y cuatro se observa que un grupo de los

encuestados (cuarenta porciento), sefialé que algunas veces los directivos

no dan a conocer los logros de la empresa.

No obstante, en la pregunta treinta y cinco se evidencia, que mas de la mitad

de los empleados del instituto (cincuenta y tres porciento), manifiesta que

nunca la iluminacién del area de trabajo ha sido deficiente.

Segun Toro (2006:5), la claridad y coherencia en la direccion es “aquel grado

en que el personal ha recibido informacion apropiada sobre su trabajo, la

manera en como los directivos o gerentes ejercen su liderazgo sobre los

trabajadores y el funcionamiento de la organizacion”. De alli que deba

mejorarse esta dimensién, para que el trabajador tenga clara sus metas

Cuadro 15 Matriz de la dimension valores colectivos

VALOR EN PORCENTAJE

ITEM/ PUNTAJE

36. ¢El trabajo en equipo con otras
dependencias es bueno?

37. ¢Las otras dependencias responden
bien a mis necesidades laborales?

38. ¢ Cuando necesito informacion de otras
dependencias la  puedo conseguir
facilmente?

39. ¢(Cuando las cosas salen mal las
dependencias son rapidas en culpar a
otras?

40. ¢Las  dependencias  resuelven
problemas en lugar de responsabilizar a

otras?

Siempre
20

30

27

37

37

Casi
Siempre

27

7

13

13

Algunas
Veces

23
10

23

13

Leyenda: Puntuacion del clima por indicador en base a 25 puntos

items Positivos: ] items Negativos: ]

Casi
Nunca

30

50

27

27

Nunca

10

63

10

VALOR
TOTAL EN
PUNTOS

3,37
3,11

3,2

3.52

3,4

16,6 = 17

Fuente: Elaboracion Propia a partir de Barrios (2014)
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Inapropiado Por Mejorar Armaénico
De5ail2 De 13 a 19 De 20 a 25

2

Puntaje Total en la Dimension: 17

Gréfica 8 Distribucion porcentual de las alternativas de
respuesta de la dimension valores colectivos
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Fuente: Elaboracion Propia (2017)

Analisis

Se puede apreciar en el cuadro 15, que la mayoria de los trabajadores del
area administrativa del Ipasme Guanare, consideran que la dimensién
valores colectivos esta Por Mejorar.

En torno a ello, se puede observar en la grafica 8 en el item treinta y seis,
que un pequefio grupo de trabajadores del instituto (treinta porciento),
manifestd que casi nunca el trabajo en equipo con otras dependencias ha
sido bueno.

Mientras, que en la pregunta treinta y siete la mitad de los encuestados de La
referida unidad asistencial (cincuenta porciento), expresé que casi nunca las

otras dependencias responden bien a sus necesidades laborales.
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En cambio en la interrogante treinta y ocho “cuando necesito informacién de
otras dependencias, la puedo conseguir facilmente”, la respuesta de los
trabajadores de la institucion, fue compartida entre siempre y algunas veces.
Por otro lado, en la pregunta treinta y nueve mas de la mitad de los
empleados (sesenta y tres porciento), sefialan que cuando las cosas salen
mal en las dependencias, nunca han sido rapidas en culpar a otras areas.

Sin embargo, se puede evidenciar en el item cuarenta de la gréafica, que un
pequefio grupo de los entrevistados (treinta y siete porciento), indicaron que
siempre las dependencias resuelven sus problemas, en lugar de
responsabilizar a otras oficinas.

Para Toro (2006:5) los valores colectivos “son el grado en que se percibe el
medio interno entre trabajadores, en lo concerniente a: Cooperacion (ayuda
mutua). Responsabilidad (esfuerzo y cumplimiento) y Respeto
(consideracién. buen trato)”. Es muy importante mejorar esta dimensién, para

armonizar el ambiente laboral.

Cuadro 16 Matriz Comparativa de las Dimensiones del Clima Organizacional
en el Ipasme Guanare, Estado Portuguesa (Nov. 2017)

Puntaje
Dimensiones Inapropiado | Por Mejorar Arménico
De5al2 De 13a 19 De 20 a 25
1 Relaciones Interpersonales —— ] O
2 Estilo de Direccién |_| 17
3 Retribucion 16
4 Sentido de Pertenencia ' ' 21
5 Disponibilidad de Recursos —— 17
6 Estabilidad —— ] O
7 | Claridad y Coherencia en |a DirecCion ' s—n 18
8 | Valores Colectivos ——| 1

Puntaje Total

Inapropiado | Por Mejorar Armanico
Condicién Actual del Clima Organizacional De 40 a 93 De 94 a 147 | De 148 a 200

del Ipasme Guanare 143
(Puntaje Total de las Dimensiones)
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Elaboracion Propia a partir de Barrios (2014)

Andlisis

En esta Matriz comparativa se observa que el clima organizacional, del
Ipasme Guanare al momento de su determinacién en el mes de noviembre

de 2017, dio como resultado 143 puntos, con la denominacién “Por Mejorar”,
es decir que posee un nivel medio segun la escala EDCO (Barrios 2014).

Segun Chiavenato (2007), “el clima organizacional comprende un conjunto
amplio y flexible de la influencia ambiental sobre la motivacion”. De manera
que, debe considerarse todas las dimensiones que caracterizan el clima
organizacional, para lograr obtener el ambiente Armdnico que se requiere,
para el buen desempefio de los trabajadores y por ende alcanzar el
excelente funcionamiento de la organizacion.

Evidentemente se distingue, que la dimensién “Sentido de Pertenencia”
presenta una evaluacion de clima organizacional “Armédnica”’, mientras que
las otras siete dimensiones resultaron “Por Mejorar”. Esto indica, que en la
referida institucion debe aplicarse un plan orientado en fortalecer estas
dimensiones que estan por mejorar, con la finalidad de alcanzar un clima
organizacional arménico o adecuado.

Cuadro 17 Matriz de la dimension momentos de la planificacion

5 VALOR EN PORCENTAJE T(\)/%IfFéN
ITEM / PUNTAJE Siempre g?esr:mre C[egcuensas (l\:lﬁfllca Nunca PUNTOS
41.El Ipasme practica analisis situacional 20 23 10 40 7 3,09
de los factores internos
42.El Ipasme practica analisis situacional 27 23 7 33 10 3,24
de los factores externos
43.El Ipasme aplica la Matriz FODA como 17 17 26 20 20 291
herramienta estratégica para planificar
44 E| Ipasme formula objetivos estratégicos 20 20 20 13 27 3,11
para abordar los problemas
45.La directiva establece lineas de accion 23 17 17 20 23 2,97
para fortalecer el clima organizacional
46.La institucién ejecuta planes de accion 30 10 0 30 30 2,8
para fortalecer el clima organizacional
47.Usted participaria en actividades que 57 10 3 3 27 3,67
fortalezcan el clima organizacional
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Leyenda: Puntuacion del clima por indicador en base a 35 puntos 21,79 =22
Items Positivos: |:| Items Negativos: |:|

Fuente: Elaboracion Propia 2017

Inapropiado Por Mejorar Apropiado
De 7 a 16 De 17 a 25 De 26 a 35

1

Puntaje Total en la Dimension: 22

Grafica 9 Distribucién porcentual de las alternativas de
respuestade la dimension momentos de la planificacion
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Fuente: Elaboracion Propia 2017

Analisis

Se puede apreciar en el cuadro 17, que el uso de los momentos de la
planificacion estratégica en el Ipasme Guanare, esta Por Mejorar.

En lo que respecta a la grafica 9, en el item cuarenta y uno, un grupo
considerable de entrevistados (cuarenta porciento), manifesté que casi nunca
el Ipasme practica analisis situacional de los factores internos y de igual
modo en la pregunta cuarenta y dos, de los encuestados un treinta y tres
porciento indicO que casi nunca practican analisis situacional de los factores
externos.

No obstante, en el item cuarenta y tres se aprecia que un pequefio grupo de

trabajadores (veintiséis porciento), expresd que algunas veces el instituto
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aplica la Matriz FODA como herramienta estratégica para planificar, mientras
que en la interrogante cuarenta y cuatro, sefialaron que la organizaciéon
nunca formula objetivos estratégicos para abordar los problemas.

Por otro lado se observa en la grafica, que en los items cuarenta y cinco,
cuarenta y seis denominados respectivamente: “La directiva establece lineas
de accién para fortalecer el clima organizacional y “La institucion ejecuta
planes de accion para fortalecer el clima organizacional”; los trabajadores del
area administrativa del Ipasme emitieron sus respuestas de manera bastante
compartida, entre las alternativas siempre, casi nunca y nunca.

En cambio, en la pregunta cuarenta y siete mas de la mitad de encuestados
(cincuenta y siete porciento), manifestd que siempre estarian dispuestos en

participar en actividades que fortalezcan el clima organizacional.

Cuadro 18 Matriz de la dimension factibilidad de ejecucién de un plan
en el Ipasme

5 VALOR EN PORCENTAJE Té)/ﬁk(l_)EN
ITEM/ PUNTAJE Siempre g?esr:mre Clgcuensas ﬁﬁilca Nunca PUNTOS
48.Existe espacio fisico para realizar 57 27 0 16 0 4,25
conversatorios, cursos talleres o
reuniones
49.La institucion cuenta con Mobiliarios 20 43 17 3 17 3,46
para realizar cursos talleres o reuniones
50.La unidad cuenta con equipos 91 3 3 0 3 4,79
audiovisuales y de computacion.
51.Existen Recursos Financieros para la 3 20 37 3 37 2,49
ejecucidén de un plan de capacitacion
52.El Ipasme tiene personal calificado 80 7 10 0 3 4,61
para impartir capacitacion en materia
laboral
Leyenda: Puntuacion del clima por indicador en base a 25 puntos 19,6 = 20
items Positivos: [T ] items Negativos: [ ]

T
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Fuente: Elaboracion Propia (2017)

Poco Probable Poi':éfirglime Factible
De5al2 De 20 a 25

De 13a19
: |

Puntaje Total en la Dimensién: 20

Grafica 10 Distribucion porcentual de las alternativas de
respuesta de la dimension factibilidad de ejecucién de un plan
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Fuente: Elaboracion Propia (2017)

Analisis

Se observa en la matriz (cuadro 18), que los entrevistados manifestaron, que
la viabilidad de ejecutar un plan en el Ipasme Guanare, si es Factible.

Al respecto, se distingue en la grafica 10 en el item cuarenta y ocho que mas
de la mitad de los trabajadores del area administrativa del Instituto (cincuenta
y siete porciento), consideran que siempre existe espacio fisico en dicha
unidad asistencial para realizar conversatorios, cursos talleres o reuniones.
Por otro lado, en la interrogante cuarenta y nueve casi la mitad de los
entrevistados (cuarenta y tres porciento), manifestaron que casi siempre, la

institucion cuenta con Mobiliarios para realizar cursos talleres o reuniones.
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Mientras, que en la pregunta cincuenta la mayoria de los encuestados
(noventa y uno porciento), indicaron que la unidad cuenta con equipos
audiovisuales y de computacion

En cambio en el item cincuenta y uno denominado: “Existen recursos
financieros para la ejecucién de un plan de capacitacion”, la respuesta
emitida por los entrevistados fue bastante compartida entre algunas veces y
nunca.

Sin embargo, se observa en la grafica en el item cincuenta y dos, que una
gran mayoria de trabajadores entrevistados (ochenta porciento), sefialé que
el Ipasme, cuenta con personal calificado para impartir capacitacion en

materia laboral.

ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS RESULTADOS

Fase II: Aplicacion de la planificacion estratégica situacional

En la presente fase, en virtud de considerar los valiosos aportes sobre
planificacion estratégica situacional, se establecen cinco momentos para
organizar, delimitar y enrumbar el camino a seguir en el proceso de la
obtencion del producto final que no es mas que disefiar los planes de accion
(la propuesta) que contribuiran en fortalecer el clima de la organizacion.

Estos momentos de la planificacidn estratégica son los siguientes:
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1. Momento de Analisis Situacional (Subdividido en: Analisis del Entorno
0 ambiente externo, y Analisis del Intorno o medio interno)

2. Momento Diagnéstico (Uso de la matriz FODA para priorizar
elementos claves a ser abordados por el Plan)

3. Momento Programatico (Formulacion de las Estrategias)

4. Momento Estratégico (Definicién de Estrategias o Lineas de accion)

4.1 Condiciones del Clima Organizacional

4.2 ldentificacion de los Actores

4.3 Asignacion de Responsabilidades a cada uno de los miembros

4.4 Evaluacién de Estrategias o lineas de accién

5. Momento Tactico-Operativo (creacion de los planes funcionales).

1. MOMENTO DE ANALISIS SITUACIONAL

El analisis de la realidad interna de la Institucion, tiene por finalidad
definir fortalezas y debilidades. En términos generales el analisis del
ambiente operativo interno, comprende el diagnostico de los recursos, las
capacidades y aptitudes centrales de la propia organizacion.

En torno a ello, se procedid a realizar el siguiente andlisis estructural
de los factores criticos internos, tal como lo sefiala Eyzaguirre (2006:28),
quien considera que “es una herramienta de andlisis, donde se debera

distinguir las Fortalezas y Debilidades internas de la organizaciéon”.
1.1-Analisis Estructural de los Factores Criticos Internos

Para realizar el analisis estructural de los factores criticos internos del
clima organizacional, se tomd en consideracion las relaciones directas entre
los factores internos (las fortalezas y debilidades), del Ipasme Guanare.
Previo a la realizacion del mencionado analisis, se practicé una reunion con
el equipo directivo de la institucion y se establecié en consenso cuales eran

las fortalezas, debilidades, amenazas y oportunidades que poseia la referida
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unidad asistencial para ese momento, siendo los factores internos mas

relevantes los siguientes del cuadro 19.

Cuadro 19 Relacion de factores internos del Ipasme Guanare

—_—
Fortalezas Debilidades
F1-Personal Capacitado D1-Falta de Personal
F2-Equipo de Trabajo Administrativo
Cohesionado D2-Falta de Equipos de
F3-Ambiente de Trabajo Impresion
Armonico D3-Tardanza en los procesos
F4-Espacio Fisico Adecuado administrativos
F5-Nueva directiva con D4- Uso excesivo de papeleria.
iniciativa en capacitar al D5-Ocasionalmente trato
personal irrespetuoso entre comparieros
de trabajo y hacia los afiliados.
D6- Deterioro en las relaciones
entre arinos de trabaio
S e

Fuente: Elaboracion Propia (2017)

Una vez definido los factores internos, se procedi6 a la realizacion de
la matriz andlisis estructural de los factores criticos internos (ver cuadro 19),
siguiendo las orientaciones sefialadas por Alceste (2009:132). La
mencionada matriz se origina al determinar como influye o afecta un
indicador en el otro, dandole el valor de uno si corresponde tal afectacion y si

no lo hay se le asigna el valor de cero.

Una vez asignado los correspondientes valores dependiendo del
grado de influencia de un indicador en otro, se determiné el promedio en la
columna del lado derecho, la cual segun el citado autor la misma refleja la
Motricidad. Mientras que los promedios que se obtengan en la fila de la parte

inferior de la matriz reflejan el grado de Dependencia de cada factor.

Cuadro 20 Matriz de analisis estructural de los factores criticos internos
del Ipasme Guanare

112



FACTORES INTERNOS

10

11

Motricidad
Total

10

11

Personal Capacitado

Falta de Personal Administrativo

Equipo de Trabajo Cohesionado

Falta de Equipos de Impresion

Ambiente de Trabajo Armoénico

Tardanza en los procesos
administrativos

Espacio Fisico Adecuado

Uso excesivo de papeleria

Nueva directiva con iniciativa en
capacitar

Ocasionalmente trato irrespetuoso
entre compaferos de trabajo y

hacia los afiliados.

Deterioro en las relaciones entre
grupos de trabajo

6

Dependencia Total

10

51

Fuente: Elaboracion Propia a partir de Alceste (2009)

La Matriz anterior refleja un Andlisis Estructural de los Factores

Criticos Internos del Ipasme Guanare. En ella se puede apreciar los factores

o variables mas importantes de acuerdo a su nivel de incidencia, siendo los

mas resaltantes los que se mencionan a continuacién (segun el orden de los

resultados obtenidos):

Factor nueve = Nueva directiva con iniciativa en capacitar
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Factor diez = Ocasionalmente trato irrespetuoso entre comparfieros de
trabajo y hacia los afiliados.

Factor once = Deterioro en las relaciones entre grupos de trabajo
Factor uno = Personal Capacitado

Factor seis = Tardanza en los procesos administrativos.

Esto quiere decir, que los factores “Nueva directiva con iniciativa en
capacitar”, “Ocasionalmente trato irrespetuoso entre comparieros de trabajo y
hacia los afiliados” y “Deterioro en las relaciones entre grupos de trabajo”,
son altamente influyentes sobre los demas factores o variables, lo que indica
que deben ser prioritarios a considerar para proponer estrategias, que

conduzcan a fortalecer el clima organizacional del Ipasme.

Asi mismo, se observa que los factores “Personal Capacitado” y
“Tardanza en los procesos administrativos”, influyen fuertemente en los otros
factores internos pero en menor proporcion que los mencionados
anteriormente reflejando los mismos que también deben ser considerados
para la aplicacion de importantes estrategias que optimicen el
funcionamiento de la organizacion. De igual manera se aprecia en la
mencionada matriz, que el resto de los factores internos (fortalezas y
debilidades del Ipasme Guanare), influyen en las otras variables pero en un

menor grado de intensidad.

En torno a ello, para realizar un analisis mas exhaustivo del grado de
“Influencia” y de “Dependencia”’ de cada factor Interno se procede a disefar
el cuadro Indice de Motricidad y Dependencia con sus respectivos

porcentajes, el cual se muestra a continuacion. (Cuadro 21)

Cuadro 21 indice de Motricidad y Dependencia de cada Variable Critica

Interna
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FACTORES INTERNOS Motricidad % Dependencia %

1 | Personal Capacitado 6 12 4 7
2 | Falta de Personal Administrativo 3 6 2 4
3 | Equipo de Trabajo Cohesionado 4 7 7 14
4 | Falta de Equipos de Impresiéon 2 4 2 4
5 | Ambiente de Trabajo Arménico 4 7 8 15
6 | Tardanzaen los procesos 5 10 10 20

administrativos
7 | Espacio Fisico Adecuado 3 6 1 2
8 | Uso excesivo de papeleria 3 6 2 4
9 | Nuevadirectiva con iniciativa en 7 14 3 6

capacitar
10 | Ocasionalmente trato irrespetuoso 7 14 6 12
11 | Deterioro en las relaciones entre 7 14 6 12

grupos de trabajo

Total 51 100 51 100

Fuente: Elaboracion Propia a partir de Alceste (2009)

Una vez determinado el indice de Motricidad y Dependencia de cada
Variable Critica Interna, se procede a disefiar una grafica que permite
visualizar y estudiar la relacion existente entre ambos indices, ubicando los
factores en un plano cartesiano, sefialando inclusive el periodo de ejecucion

de las actividades para abordar cada factor o variable (Ver figura 6).

Figura 6 Motricidad y dependencia de factores internos del Ipasme
Guanare

1* 115

CORTO PLAZO




11

10 PM 6 MM

9 MD MD
8 5
7 3

8

S 6 10-11

<

S 5

(5]

o 4 1

8
3 9
2 PM 4 28 MM
1 PD 7 PD

01 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11
Motricidad

Fuente: Elaboracion Propia a partir de Alceste (2009)

En la Grafica de Motricidad y Dependencia de los Factores Internos

del Ipasme Guanare, se observa lo siguiente:
“Area a Corto Plazo™

Cuadrante PM y MD: aqui se encuentra ubicado el factor cinco
“Ambiente de Trabajo Arménico”. Dicho factor es PM (poco motriz) es decir
gue influye muy poco sobre las demas variables y es MD (Muy Dependiente)
lo que indica que depende considerablemente de los demas factores o

variables.

Cuadrante MM y MD: quedo establecido el factor seis “Tardanza en

los procesos administrativos”. Este factor es MM (muy motriz) es decir que es
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altamente influyente sobre las demas variables y es MD (muy dependiente), y
también es altamente dependiente de los demas factores o variables.

“Area a Mediano Plazo”:

Cuadrante PM y PD: aqui se encuentran ubicados los factores numero
dos “Falta de Personal Administrativo”, nimero cuatro “Falta de Equipos de
Impresion”, nimero siete “Espacio Fisico Adecuado” y numero ocho “Uso
excesivo de papeleria”, los mismos son PM (poco motriz), es decir que
influyen muy poco sobre las demas variables y son PD (poco dependiente), y
dependen muy poco de otros factores internos para ejecutarse en la

organizacion.

Cuadrante MM y MD: quedaron establecido los factores numero tres
“Equipo de Trabajo Cohesionado”, numero diez “Ocasionalmente trato
irrespetuoso”, y numero once “Deterioro en las relaciones entre grupos de
trabajo”, todos son MM (muy motriz) es decir que son altamente influyente
sobre las demas variables y son MD (Muy Dependiente), lo que indica que

también son altamente dependiente de los demas factores o variables.

Cuadrante MM y PD: quedaron establecidos los factores nimero uno
“Personal Capacitado” y numero nueve “Nueva directiva con iniciativa en
capacitar”, factores considerados MM (muy motriz) es decir que son
altamente influyente sobre las demas variables y que son PD (poco

dependiente), es decir son poco dependientes de los demas factores.

“Area a Largo Plazo™:

En esta area de la grafica no quedo ubicado ningun factor interno, ni

de las fortalezas asi como tampoco de las debilidades.
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1.1.1-Determinacién de los Valores Internos Ponderados

Este procedimiento consiste en determinar los valores ponderados, a
partir de la matriz de los valores porcentuales del andlisis estructural, lo que
trae como consecuencia asignar valores mas precisos a las variables, segun
su importancia y relacion dentro del sistema, siguiendo las orientaciones

segun Eyzaguirre (2006:26).

Una vez culminada la Matriz de Evaluacién de los Valores Internos
Ponderados, se pudo evidenciar valores mas precisos de las variables,
segun su importancia y relaciéon dentro del sistema, observandose que el
factor niumero nueve “Nueva directiva con iniciativa en capacitar’ es el que
arrojo el valor mas alto de Pl (ponderacion interna), lo que indica la gran
importancia y la alta relacion que tiene el mismo con los demas factores, por
lo tanto debe ser considerado como el mas relevante y prioritario, para
establecer las estrategias que conduciran a fortalecer el clima organizacional

del Ipasme Guanare (ver cuadro 22).

Cuadro 22 Matriz de evaluacién de los valores internos ponderados

FACTORES INTERNOS % M % D VPI FPI Pl
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1 | Personal Capacitado 12 7 12,14 | 11,89 | 0,1189

2 | Falta de Personal Administrativo 6 4 6.25 6,13 0,0613
3 | Equipo de Trabajo Cohesionado 7 14 7,07 6,92 0,0692
4 | Falta de Equipos de Impresion 4 4 4,25 4,17 0,0417
5 | Ambiente de Trabajo Arménico 7 15 7,06 6,91 0,0691
6 | Tardanzaen los procesos 10 20 10,05 9,84 | 0,0984
administrativos
7 | Espacio Fisico Adecuado 6 2 6,5 6,37 0,0637
8 | Uso excesivo de papeleria 6 4 6,25 6,13 0,0613
g | Nuevadirectiva con iniciativa en 14 6 14,16 13,87 | 0,1387
capacitar
10 | ocasionalmente trato irrespetuoso 14 12 14,08 | 13,79 | 0,1379
11 | Deterioro en las relaciones entre 14 12 14,08 | 13,79 | 0,1379

grupos de trabajo

Total 100 100 101,89 | 99,81 | 0,9981

Fuente: Elaboracion Propia a partir de Eyzaguirre (2006)

Esta metodologia permitid corroborar la importancia de los factores
namero diez “Ocasionalmente trato irrespetuoso entre compafieros de
trabajo y hacia los afiliados” y el nimero once “Deterioro en las relaciones
entre grupos de trabajo”, lo que indica que también deben ser consideradas
para proponer estrategias, que conduzcan a fortalecer dicho clima

organizacional de la referida unidad.

Otros factores no menos importantes a considerar, en base a los

resultados de la Ponderacion Interna son; “Personal Capacitado” y “Tardanza
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en los procesos administrativos”, los cuales deben ser considerados para la
aplicacion de las estrategias que conduciran a optimizar el funcionamiento de

la organizacion.
1.1.2 -Analisis Interno (matriz de evaluacion de factores internos EFI)

La matriz de evaluacion de factores internos, también conocida como
matriz EFI, resume el estudio que se le practica a la institucion, evaluando las
Fortalezas y Debilidades mas importantes dentro de las &reas que integran la
organizacion, y para su realizacién se siguieron las orientaciones sefialadas
por Eyzaguirre (2006:27).

En ese sentido, para evaluar los factores internos en el Ipasme
Guanare, se consulto mediante una entrevista formal estructurada, de tipo
Monotematica (Upel 2010:131), a los coordinadores de las areas asistencial
y administrativa, sobre el valor del Peso y la Calificaciébn que deberian tener
cada factor o variable de la matriz EFlI (ver anexo F), referente a la
importancia que tienen cada uno de dichos factores para lograr alcanzar el
éxito en la organizacién. Por consiguiente, en la matriz del cuadro 23, se
puede evidenciar el resultado de las ponderaciones antes mencionada,
inclusive se puede apreciar cual factor tiene mayor incidencia dentro de la

organizacion, si son las fortalezas o las debilidades (cuadro 23).
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Cuadro 23 Matriz de evaluacion de factores internos (EFI) del clima
organizacional del Ipasme Guanare

FACTORES INTERNOS PESO CALIFICACION TOTAL PONDERADO
Fortalezas
F1-Personal Capacitado 0,10 2 0,20
F2-Equipo de Trabajo Cohesionado 0,05 1 0,05
Ei—?mblgnt[:e, <?ie TArzbaJo /;rmonlco 0.05 1 0.05
-Espacio Fisico Adecuado 0.05 1 0.05
F5-Nueva directiva con iniciativa en
capacitar al personal 0,15 2 0,30
Sub Total 040 | = - 0,65
Debilidades
D1-Falta de Personal Administrativo 0,10 -1 -0,10
D2-Falta de Equipos de Impresion 0,05 -1 -0,05
D3-Tardanza en los  procesos
administrativos , 0,10 -2 -0.20
D4- Uso excesivo de papeleria. 0,05 -1 -0,05
D5-Ocasionalmente trato irrespetuoso
entre companeros de trabajo y hacia
los afiliados. 0,15 -2 -0,30
D6- Deterioro EI.’I las relaciones entre 0.15 5 -0.30
grupos de trabajo.
Sub Total 060 | = - -1,00
Total 1,00 | = - -0,35

Fuente: Elaboracion Propia a partir de Eyzaguirre (2006)

En la Matriz de Evaluacion de Factores Internos (EFI) del Clima
Organizacional del Ipasme, se observa que el valor total ponderado fue
negativo (— 0,35); debido a que las debilidades de la mencionada institucién,
presentan un valor total ponderado mas alto que el total ponderado de las

fortalezas. Esto indica que las debilidades, a parte de manifestarse una
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mayor cantidad de las mismas, también muestran un valor mayor de
importancia relativa para el funcionamiento de la organizacion, en

comparacion con las fortalezas.

Cabe destacar que los factores negativos (las debilidades), que
presentan el valor ponderado (VP) mas elevado son: “Ocasionalmente trato
irrespetuoso entre companeros de trabajo y hacia los afiliados”, y “Deterioro
en las relaciones entre grupos de trabajo”, con un VP de — 0,30 para ambas

variables.

De igual manera se observa en la matriz, que la debilidad “Tardanza
en los procesos administrativos”, también presenta un valor ponderado
apreciablemente alto (VP — 0,20), por lo tanto la misma debe tomarse en
consideracion para establecer las adecuadas estrategias que conlleven a
minimizar o erradicar su impacto en el normal desenvolvimiento de la

institucion.

En concordancia con lo anterior, en la matriz se puede apreciar que
aunque las fortalezas son en menor proporcibn con respecto a las
debilidades, entre las mismas se presentan dos fortalezas con un valor total
ponderado suficientemente elevados, siendo estas “Nueva directiva con
iniciativa en capacitar al personal” (VP = 0,30), y “Personal Capacitado” (VP
= 0,20). Estas fortalezas son de gran importancia relativa, para contrarrestar

las debilidades que estan afectando a la organizacion.

Asi mismo, la fortaleza “Nueva directiva con iniciativa en capacitar al
personal’, es muy importante para disefiar los planes de accién, para
fortalecer el clima laboral. Las debilidades, podrian afrontarse a través de
estrategias de formacion, en primer lugar sensibilizar al trabajador, levantar el
autoestima, rescate de valores, unidos a la motivacion y la capacitacion en

las areas del quehacer profesional donde se desenvuelven.
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Asi mismo se destaca con una importancia relativa la fortaleza
“Personal Capacitado”, dado que la propia institucién cuenta con personal
que podria contribuir a fortalecer el clima laboral mediante su propia
dedicacion y entrega al trabajo, y a través del apoyo a la formacion y

capacitacion de sus propios compaferos de labores.
1.2- Analisis Estructural de los Factores Criticos Externos

Para realizar dicho analisis, se tomo6 en consideracion las relaciones
directas entre los factores externos (las oportunidades y amenazas), del
Ipasme Guanare. Previo a la realizacion del mencionado analisis, se practico
una reunién con el equipo directivo de la institucion y se establecié en
consenso cuales eran las fortalezas, debilidades, amenazas y oportunidades
que poseia la referida unidad asistencial para ese momento, siendo los

factores externos mas relevantes los que se muestran en el cuadro 24.

Cuadro 24 Relacion de factores externos del Ipasme Guanare

Oportunidades Amenazas

0O1- Comunicacion Efectiva

02- Toma de Decisiones Asertivas

0O3- Equipos Tecnolégicos Actualizados y
con conexion a Internet

O4- Apoyo Interinstitucional

0O5- Avance de la Tecnologia destinada al
mejoramiento de las actividades del sector
publico

Al-Pérdidas de Activos por la insuficiencia
de Personal de Seguridad

A2-Pérdida de citas Médicas para los
Afiliados de otros Municipios por la falta de
atencion de la Central Telefonica
A3-Mdltiples quejas por parte de los
afiliados de los Municipios adyacentes.
A4-Deterioro en la imagen de la
organizaciéon, al mostrar una deficiente
atencion de los afiliados y usuarios.

Fuente: Elaboracién Propia (2017)

Una vez identificado los factores externos se procedio a disefar la

matriz de andlisis estructural de los factores criticos externos, determinando
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la motricidad y la dependencia entre las variables, las cuales se muestran en

el cuadro 25.

Cuadro 25 Matriz de analisis estructural de los factores criticos

externos del Ipasme Guanare

FACTORES EXTERNOS

Motricidad
Total

Comunicacién Efectiva

Pérdidas de Activos

Toma de Decisiones Asertivas

Pérdida de citas Médicas para los
Afiliados de los Municipios
adyacentes

Equipos Tecnoldgicos
Actualizados y con conexién a
Internet

Multiples quejas por parte de los
afiliados

Apoyo Interinstitucional

Deterioro en laimagen de la
organizacién

Avance de la Tecnologia destinada
al mejoramiento de las actividades
del sector publico

2

Dependencia Total

43

Fuente:

Elaboracién Propia a partir de Alceste (2009)

La Matriz anterior refleja un Andlisis Estructural de los Factores

Criticos Externos del Ipasme Guanare. En ella se puede apreciar los factores

o variables mas importantes de acuerdo a su nivel de incidencia, siendo los

124



mas resaltantes los que se mencionan a continuacién (segun el orden de los

resultados obtenidos):

Factor tres = Toma de Decisiones Asertivas

Factor seis = Mdltiples quejas por parte de los afiliados
Factor siete = Apoyo Interinstitucional

Factor dos = Pérdidas de Activos

Factor cuatro = Pérdida de citas Médicas para los Afiliados

Esto quiere decir, que los factores “Toma de Decisiones Asertivas”,
“Multiples quejas por parte de los afiliados” y “Apoyo Interinstitucional”, son
altamente influyentes sobre los demas factores o variables, lo que indica que
deben ser prioritarios a considerar para proponer estrategias, que conduzcan

a fortalecer el clima laboral de la referida unidad del Ipasme.

Asi mismo, se observa que los factores “Pérdidas de Activos” y
“Pérdida de citas Médicas para los Afiliados”, influyen fuertemente en los
otros factores internos pero en menor proporcién que los mencionados
anteriormente, reflejando los mismos que también deben ser considerados
para la aplicacion de importantes estrategias que optimicen el

funcionamiento de la organizacion.

De igual manera se aprecia en la mencionada matriz, que el resto de
los factores externos (oportunidades y amenazas del Ipasme Guanare),

influyen en las otras variables pero en un menor grado de intensidad.

En torno a ello, se procede a disefiar el cuadro indice de Motricidad y
Dependencia con sus respectivos porcentajes, para realizar un analisis mas
exhaustivo del grado de “Influencia” y de “Dependencia” de cada factor
externo, el cual se muestra a continuacion. (Cuadro 26), luego se ubicé y se

analiz6 ambos factores en un plano cartesiano (ver figura 7).
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Cuadro 26 indice de motricidad y dependencia de cada variable critica

externa
FACTORES EXTERNOS Motricidad % Dependencia %
1 | Comunicaciéon Efectiva 2 5 6 14
2 | pérdidas de Activos 5 12 2 4
3 | Toma de Decisiones Asertivas 7 16 7 16

Pérdida de citas Médicas para los

4 | Afiliados de los Municipios 5 12 3 7
adyacentes
Equipos Tecnoldgicos

S | Actualizados y con conexion a 3 7 6 14
Internet

6 Mudltiples quejas por parte de los 7 16 5 12
afiliados

7 | Apoyo Interinstitucional 6 14 5 12

g | Deterioro en laimagen de la 4 9 6 14

organizacion

Avance de la Tecnologia destinada
9 | al mejoramiento de las actividades 4 9 3 7
del sector publico

Total 43 100 43 100

Fuente: Elaboracion Propia a partir de Alceste (2009)

Una vez determinado el indice de Motricidad y Dependencia de cada
variable critica externa, se disefid una gréafica (ver figura 7), que permite
visualizar y estudiar la relacion existente entre ambos indices, ubicando los
factores en un plano cartesiano, sefialando inclusive el lapso de ejecucion de

las actividades para abordar cada factor o variable.
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Figura 7 Motricidad y dependencia de factores externos del Ipasme

Guanare
1&
3
10 | PM MM
9 | MD MD
:
s 7 ©,
° ele
g s Q®
2 .
&
3 @O
2 | pm @ MM
1 PD PD

0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11
Motricidad

Fuente: Elaboracion Propia a partir de Alceste (2009)

“Area a Corto Plazo”:

En esta area de la grafica no quedo ubicado ningun factor externo, ni

de las oportunidades asi como tampoco de las amenazas.
“Area a Mediano Plazo™:

Cuadrante PM y MD: aqui se encuentra ubicado el factor nUmero uno
“Comunicacion Efectiva”, numero cinco “Equipos Tecnoldgicos Actualizados
y con conexion a Internet” y el ocho “Deterioro en la imagen de la

organizaciéon”. Dichos factores son PM (poco motriz) esto quiere decir que
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influyen muy poco sobre las demas variables y es MD (Muy Dependiente) lo
que indica que dependen considerablemente de los deméas factores o

variables.

Cuadrante MM y MD: quedo establecido el factor nimero tres “Toma
de Decisiones Asertivas”, el factor seis “Multiples quejas por parte de los
afiliados y el siete “Apoyo Interinstitucional”. Estos factores son MM (muy
motriz) es decir que son altamente influyente sobre las demas variables y
son MD (muy dependientes), es decir que también son altamente

dependientes de los demas factores o variables.

Cuadrante PM y PD: aqui se encuentran ubicado el factor niumero
nueve "Avance de la Tecnologia destinada al mejoramiento de las
actividades del sector publico“. Este factor resulto ser PM (poco motriz), es
decir que influye muy poco sobre las demas variables y es PD (poco
dependiente), el mismo depende muy poco de otros factores externos para

ejecutarse en la organizacion.

Cuadrante MM y PD: en este cuadrante quedaron establecido los
factores numero dos “Pérdidas de Activos” y el nUmero cuatro "Pérdida de
citas Médicas para los Afiliados de los Municipios adyacentes”, ambos
factores son MM (muy motriz) es decir que son altamente influyente sobre las
demas variables y son MD (Muy Dependiente), lo que indica que también son
altamente dependiente de los demas factores o variables, por lo cual deben
considerarse los otros factores externos para poder contrarrestar o eliminar
esos problemas de las pérdidas tanto de los actvos como de las citas

médicas..

“Area a Largo Plazo™:
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En esta area de la grafica no quedo ubicado ningun factor externo, ni
de las oportunidades asi como tampoco de las amenazas.

1.2.1-Determinacién de los Valores Externos Ponderados

La aplicacion de esta técnica permitid obtener los valores ponderados
(ver cuadro 27), a partir de los valores porcentuales del analisis estructural, lo
que trae como consecuencia asignar valores mas precisos a las variables,
segun su importancia y relaciéon dentro del sistema. Para su realizacion se

siguio las orientaciones citadas por Eyzaguirre (2006:26).

Cuadro 27 Matriz de evaluacion de los valores externos ponderados

FACTORES EXTERNOS % M % D VPE FPE PE
1 | Comunicacion Efectiva 5 6 5,16 5,05 0,05
2 | Pérdidas de Activos 12 2 12,5 12,25 | 0,1225
3 | Toma de Decisiones Asertivas 16 7 16,14 15,81 0,1581

Pérdida de citas Médicas para los

4 | Afiliados de los Municipios 12 3 12,33 | 12,08 | 0,1208
adyacentes
Equipos Tecnologicos

S | Actualizados y con conexion a 7 6 7,16 7,01 | 0,0701
Internet

6 MQ!tipIes guejas por parte de los 16 5 16,2 15,87 0,1587
afiliados

7 | Apoyo Interinstitucional 14 5 14,2 13,91 | 0,1391

g | Deterioro en laimagen de la 9 6 9,16 8,97 0,0897

organizacion

Avance de la Tecnologia destinada
9 | al mejoramiento de las actividades 9 3 9,33 9,14 0,0914
del sector publico
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Total 100 43 102,18 | 100,09 1,004

Fuente: Elaboracion Propia a partir de Eyzaguirre (2006)

Una vez culminada la Matriz de Evaluacion de los Valores externos
Ponderados, se pudo evidenciar valores més precisos de dichas variables,
segun su importancia y relacion dentro del sistema, En la misma se observo
que el factor nimero seis “Mdltiples quejas por parte de los afiliados”, debido
a que arrojo el valor mas alto de PI (ponderacion externa), lo que indica la
gran importancia y la alta relacion que tiene el mismo con los demas factores,
por lo cual debe ser considerado como prioridad para ser abordado, en pro

de fortalecer el clima organizacional del Ipasme Guanare.

De igual manera, esta metodologia permitié corroborar la importancia
de los factores numero tres “Toma de Decisiones Asertivas” y siete “Apoyo
Interinstitucional”, 1o que indica que también deben ser consideradas para
proponer estrategias, que conduzcan a fortalecer el clima organizacional de
la referida unidad.

Otros factores no menos importantes a considerar, en base a los
resultados de la Ponderacidon externa son; “Pérdidas de Activos” y “Pérdida
de citas Médicas para los Afiliados de los Municipios adyacentes”, por lo
tanto también deben ser considerados, para la aplicacién de las estrategias

gue conduciran a optimizar el funcionamiento de la organizacion.
1.2.2-Anélisis Externo (matriz de evaluacion de factores externos EFE)

Para la realizacién de la denominada matriz EFE, se siguieron las

orientaciones sefialadas por Eyzaguirre (2006:27), empleando la informacion
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obtenida a través del analisis externo de los principales factores del entorno
como lo son las Oportunidades y las Amenazas.

Es concordancia a lo anterior, se procedi6 a evaluar los factores
externos en el Ipasme Guanare, mediante una entrevista formal estructurada,
de tipo Monotematica (Upel 2010:131), a los coordinadores de las areas
asistencial y administrativa, sobre el valor del Peso y la Calificacion que
deberian tener cada factor o variable de la matriz EFE (ver anexo F), sobre la
importancia que tienen cada uno de dichos factores para contribuir alcanzar

el éxito de la organizacion.

Cuadro 28 Matriz de evaluacion de factores externos (EFE) del clima
organizacional del Ipasme Guanare

FACTORES PESO CALIFICACION TOTAL PONDERADO
Oportunidades
01- Comunicacion Efectiva 0,10 2 0,20
02- Toma de Decisiones Asertivas 0,15 2 0,30
03- Equipos Tec.noI(.)glq)s Actualizados 0.05 1 0.05
0O4- Apoyo Interinstitucional 0,15 2 0,30
0O5-Avance de la Tecnologia destinada
al mejoramiento de las actividades del 0,05 1 0,05
sector publico

Sub Total 050 | - 0,90
Amenazas
Al-Pérdidas de Activos por la 0,10 -2 -0,20
insuficiencia de Personal de Seguridad
A2-Pérdida de citas Médicas para los
Afiliados de otros Municipios 0,15 -2 -0.30
A3-Multiples quejas por parte de los
afiliados. 0,15 -2 -0,30
A4-Deterioro en la imagen de la
organizacion, al mostrar una
deficiente atencidn de los afiliados y 0.10 -2 -0,.20
usuarios.

Sub Total 05 | = - - 1,00
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Total 100 | = - -0,10

Fuente: Elaboracion Propia a partir de Eyzaguirre (2006)

En la Matriz de Evaluacion de Factores Externos (EFE) del Clima
Organizacional del Ipasme, se observa que el valor total ponderado fue
negativo (- 0,10); debido a que las amenazas de la mencionada institucién,
presentan un valor total ponderado mas alto que el total ponderado de las
oportunidades. Esto indica que las amenazas, aunque se manifiestan en
menor proporcion con respecto a las oportunidades, las mismas muestran un
valor mayor de importancia relativa, por lo tanto deben considerarse para
enfocar los esfuerzos en optimizar el clima organizacional de la institucion.

Es de resaltar, que los factores negativos (las amenazas), que
presentan el valor ponderado (VP) mas elevado son: “Pérdida de citas
Médicas para los Afiliados de otros Municipios” y “Mdltiples quejas por parte
de los afiliados”, con un VP de — 0,30 para ambas variables.

De igual manera se observa en la matriz, que la debilidad “Pérdidas de
Activos por la insuficiencia de Personal de Seguridad” y “Deterioro en la
imagen de la organizacion, al mostrar una deficiente atencién de los afiliados
y usuarios”, las cuales presentan un valor ponderado apreciablemente alto
(VP — 0,20), por lo tanto también deben tomarse en consideracion para
establecer las adecuadas estrategias, que conlleven a minimizar o erradicar
su impacto en el normal desenvolvimiento de la institucién.

En concordancia con lo anterior, en la matriz se puede apreciar que
existen oportunidades con un valor total ponderado suficientemente elevado
(VP = 0,30), siendo estas: “Toma de Decisiones Asertivas” y “Apoyo
Interinstitucional”, mientras que el factor “Comunicacion Efectiva” arrojo un
VP = 0,20, lo que indica que estas oportunidades son de gran importancia

relativa, para contrarrestar las amenazas que afectan a la organizacion.
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2. MOMENTO DIAGNOSTICO (Disefio de la matriz FODA)

En este momento de la Planificacion estratégica, Eyzaguirre (2006:
38), propone ‘“realizar la Matriz FODA, porque es una herramienta que
permitira visualizar en un cuadro la situacion actual de la institucién, para asi
obtener un diagnostico mas preciso que redundara en la toma de decisiones

0 estrategias asertivas”.

En ese sentido, se procedié disefiar la matriz FODA para el Ipasme
Guanare, realizando previamente una consulta mediante una entrevista
informal no estructurada (Upel 2010: 129), a los coordinadores de las areas
asistencial y administrativa (ver anexo E), sobre los factores internos
((fortalezas y debilidades) y los factores externos (oportunidades vy
amenazas), que consideraran mas relevantes de la situacion actual de la

referida unidad, la cual se muestra a continuacion en el cuadro 29.

Cuadro 29 Matriz FODA del clima organizacional del Ipasme Guanare

ANALISIS INTERNO ANALISIS EXTERNO
FORTALEZAS OPORTUNIDADES

F1-Personal Capacitado O1- Comunicacién Efectiva

F2-Equipo de Trabajo Cohesionado O2- Toma de Decisiones Asertivas
POSITIVO F3-Ambiente de Trabajo Armanico 03- Equipos Tecnologicos Actualizados

F4-Espacio Fisico Adecuado O4- Apoyo Interinstitucional

F5-Nueva directiva con iniciativa en O5-Avance de la Tecnologia destinada al

capacitar al personal mejoramiento de las actividades del

sector publico
DEBILIDADES AMENAZAS

D1-Falta de Personal Administrativo Al-Pérdidas de Activos por la

D2-Falta de Equipos de Impresion insuficiencia de Personal de Seguridad

D3-Tardanza en los  procesos | A2-Pérdida de citas Médicas para los

administrativos Afiliados de otros Municipios
NEGATIVO | D4- Uso excesivo de papeleria. A3-Mdltiples quejas por parte de los

D5-Ocasionalmente trato | afiliados.

irrespetuoso entre compafieros de | A4-Deterioro en la imagen de la

trabajo y hacia los afiliados. organizacion, al mostrar una deficiente

D6- Deterioro en las relaciones entre | atencion de los afiliados y usuarios.

grupos de trabajo.

Fuente: Elaboracion Propia a partir de Eyzaguirre (2006)
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Como se puede observar en el cuadro anterior, existen aspectos
positivos y negativos, que influyen en el normal desenvolvimiento del Ipasme
Guanare. Se puede apreciar en el ambito interno, que existe una mayor
cantidad de factores negativos o debilidades, que deberan ser confrontadas
con las fortalezas. En cambio se visualiza en los factores externos, que
existe mayor cantidad de oportunidades para afrontar a las amenazas que

circundan a la organizacion,

De igual manera, se puede apreciar que los factores “F1, F5, D5, D6,
02, 04, A2, A3, estan resaltados porque se consideran de mayor relevancia
e importancia, en base a las evaluaciones y ponderaciones de que fueron
objeto en el momento del andlisis anterior, por lo tanto son factores
favorables para disefiar los objetivos estratégicos, que contribuiran en
minimizar o erradicar los aspectos negativos que afectan el clima

organizacional de la referida institucion asistencial.

Con el uso correcto de esta herramienta gerencial, aunado al manejo
administrativo del director y los coordinadores se desarrollaran
posteriormente las estrategias gerenciales, acordes a la realidad y las
necesidades propias del Ipasme — Guanare, las cuales redundaran en

fortalecer el clima organizacional del instituto.
3. MOMENTO PROGRAMATICO

En este momento de la planificacion estratégica se deben Formular las
Alternativas Estratégicas, a partir de la matriz FODA aplicada a la institucion.
En torno a ello; Eyzaguirre (2006:45), sefala “identificar los Factores
Externos e Internos a la organizacion, para determinar posibles alternativas

estratégicas en base a las cuatro combinaciones”.
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En consecuencia, se tomo la matriz FODA y se procedié a confrontar
los factores internos y externos entre si y se logré disefiar otra matriz con las
estrategias (ver cuadro 30). Una manera representativa del procedimiento
para formular las alternativas estratégicas, es realizar un cuadro o matriz,
para cotejar los factores determinados en la matriz FODA y obtener asi

dichas estrategias, siguiendo las orientaciones de Eyzaguirre (2006:45).
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Cuadro 30 Matriz de alternativas estratégicas del clima organizacional del Ipasme Guanare

Factores Internos

Factores Externos

Lista de Fortalezas

F1-Personal Capacitado

F2-Equipo de Trabajo Cohesionado
F3-Ambiente de Trabajo Armdnico

F4-Espacio Fisico Adecuado

F5-Nueva directiva con iniciativa en capacitar al
personal

Lista de Debilidades

D1-Falta de Personal Administrativo

D2-Falta de Equipos de Impresién

D3-Tardanza en los procesos administrativos

D4- Uso excesivo de papeleria.

D5-Ocasionalmente trato irrespetuoso entre companeros
de trabajo y hacia los afiliados.

D6-Deterioro en las relaciones entre grupos de trabajo.

Lista de Oportunidades:

0O1- Comunicacion Efectiva

02- Toma de Decisiones Asertivas

03- Equipos Tecnolégicos Actualizados
04- Apoyo Interinstitucional

O5-Avance de la Tecnologia destinada al
mejoramiento de las actividades del sector
publico

Estrategias FO (maxi-maxi)

FO1 Promover la Asesoria y Orientacion de las Normas
y Politicas del Instituto (F1, F2, O1, O3)

FO2 Fomentar la Capacitacién para los Coordinadores
de las Diferentes Areas, en lo referente a Liderazgo,
Motivacion y Desarrollo Personal (F3, F4, F5, 02, 0O4)
FO3 Promover la realizacion de cursos y talleres de
Sensibilizacion, Rescate de Valores, Motivacion y de
Actualizacion  Tecnolégica para el Crecimiento
Profesional, dirigido el personal administrativo vy
asistencial (F5, O5)

Estrategias DO (mini-maxi)

DO1 Agilizar la Aprobacion de los Recursos para la
asignacion de personal Administrativo (D1, D3, O2)

DO2 Tramitar Requisiciones de Equipos de Impresion al
Nivel Central (D2, O4)

DO3 Fomentar el uso de las nuevas tecnologias de la
informacién y comunicacion, que conduzcan a minimizar
el uso excesivo de papeleria (D4, O3, O5)

DO4 Promover la realizacion de cursos y talleres de
Relaciones Humanes, para el personal administrativo y
asistencial (D5, D6, O1)

Lista de Amenazas:

Al-Pérdidas de Activos por la insuficiencia de
Personal de Seguridad

A2-Pérdida de citas Médicas para los Afiliados de
otros Municipios

A3-Multiples quejas por parte de los afiliados.
A4-Deterioro en la imagen de la organizacion, al
mostrar una deficiente atencién de los afiliados y
usuarios.

Estrategias FA (maxi-mini)

FA1 Promover la Contraloria Social entre los
Trabajadores del Area Administrativa, para el cuido y
resguardo de Activos, Bienes y Materiales (F1, F3, F4,
Al)

FA2 Diligenciar a la brevedad posible la asignacion de
Personal Administrativo (un(a) Recepcionista) y de
Seguridad, para dar respuesta inmediata a los Afiliados
de los Municipios adyacentes (F2, A2, A3)

FA3 Fomentar la capacitacion del personal
administrativo y asistencial, para el uso de nuevas
tecnologias, conducentes a realzar la imagen del
Ipasme. (F5, A4)

Estrategias DA (mini-mini)

DA1 Gestionar la asignacion de Personal Administrativo
y de Seguridad, para atender las areas acéfalas (D1, D3,
Al, A2)

DA2 Acelerar ante el Nivel central la Dotacion de equipos
de Impresion (D2, D4, A3)

DA3 Promover actividades sociales, culturales vy
deportivas, entre trabajadores del area administrativa y
asistencial, con los afiliados y usuarios del Ipasme
Guanare, dirigidas a realzar la imagen de la institucion
(D5, D6, A4).

Fuente: Elaboracion Propia a partir de Eyzaguirre (2006)
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4. MOMENTO ESTRATEGICO

4.1-Condiciones del Clima Organizacional

La evaluacion del clima organizacional del I[pasme Guanare practicado
a través de una encuesta en el mes de noviembre del afio 2017, dio como
resultado 143 puntos, con la denominacion “Por Mejorar”, es decir que posee

un nivel medio segun la escala EDCO (Barrios 2014).

En lo particular, resultd que la dimension “Sentido de Pertenencia”
presenta una evaluacion de clima organizacional “Armodnica”, mientras que
las dimensiones Relaciones Interpersonales, Estilo de Direccion, Retribucién,
Disponibilidad de Recursos, Estabilidad, Claridad y Coherencia en la

Direccion y Valores Colectivos dieron como resultado “Por Mejorar”.

El andlisis procedente reflejo, que en el Ipasme Guanare, debe
aplicarse un plan orientado en fortalecer estas dimensiones que estan por
mejorar, con la finalidad de alcanzar un clima organizacional armonico o

adecuado en la referida institucion.

4 .2-ldentificacion de los Actores

Se procedio a identificar a los trabajadores del area administrativa del
Ipasme Guanare, de acuerdo a la tendencia del compromiso que tienen

hacia la institucion y el grado de poder o nivel jerarquico de los mismos.

Para ello Eyzaguirre (2006:44), sefiala “utilizar como herramienta un
Mapeo de Actores, cuyo proposito es lograr una identificacion de los actores
0 agentes involucrados, a fin de determinar su ubicacion estratégica, asi
como la generacion de posibles alianzas estratégicas que contribuyan al
logro de los objetivos de la presente propuesta”.
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En ese orden de ideas, para realizar el mapa de actores del Ipasme

Guanare, se siguio las orientaciones sefaladas por (Eyzaguirre 2006:44),

haciendo una entrevista formal estructurada en el mes de noviembre de

2017, de tipo Monotematica (Upel 2010:131), a los coordinadores de las

areas asistencial y administrativa (ver anexo G), para identificar los

trabajadores que muestran un alto compromiso laboral con el Ipasme

Guanare, asi como también se identifico a los empleados que denotan un

menor compromiso o entrega hacia la misma y se elaboro el siguiente listado

(ver cuadro 31), y el respectivo mapa de Compromiso Laboral ver figura 8.

Cuadro 31 Compromiso laboral de trabajadores del area administrativa

del Ipasme Guanare

COMPROMISO
ACTORES CARGO LABORAL
BAJO ALTO
Trabajadores del |1 Director del Ipasme Guanare X
area 2 Coordinador Financiero X
Administrativa 3 Coordinador de Gestién Humana X
4 Coordinador de Afiliacion X
5 Coordinador de Créditos X
6 Coordinador de Servicios Generales X
7 Coordinador Cultura, deporte y Recreacion X
8 Coordinador de Sistemas X
9 Analista de Personal Il (Gestion Humana) X
10 | Analista de Personal | (Gestion Humana) X
11 | Analista de personal Il X
12 | Abogado | de Gestion Humana X
13 | Abogado | de Gestion Humana X
14 | Abogado | de Enlace y Proceso X
15 | Contador Il de Coordinacion Financiera X
16 | Contador | de Coordinacién Financiera X
17 | Asistente Administrativo | de Coordinacién Financiera X
18 | Administrador Il de Coordinacién Financiera X
19 | Secretaria de Afiliacion X
20 | Analista Financiero en la Direccion X
21 | Receptor Informador X
22 Integral | en deportes X
23 Integral | en Cultura X
24 Mensajero | de Gestion Humana X
25 | Mensajero Il de Direccion X
26 | Mensajero Il de Sistema X
27 | Asistente Administrativo en Direccion X
28 | Asistente Administrativo | en Direccion X
29 | Abogado | en Créditos X
30 | Técnico de Electromedicina en Direccion X

Fuente: Elaboracion Propia a partir de Eyzaguirre (2006)
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Una vez identificado el compromiso laboral y el cargo que
desempenian los trabajadores en el Ipasme Guanare, se procedié a ubicarlos
en un grafico con ejes de coordenadas, para visualizar de una manera mas
practica cuales estan mas cercanos o entregados al debido progreso de la

organizacién y cuales estdn mas alejados de la misma.

Figura 8 Mapa de compromiso laboral de trabajadores del Ipasme

Poder
A
Alto <]
|E| 10 11 12 13 : 14 15 17 18
Medio 20
16
Bajo
19 23 24 26 29 21 22 25 27 28 30
Menor Mayor
Compromiso Compromiso

Fuente: Elaboracion Propia a partir de Eyzaguirre (2006)

4.2.1-Trabajadores Aliados Estratégicos

En base a las observaciones del grafico anterior, se puede inferir que
existen un grupo con un nivel elevado de compromiso o entrega laboral, e
inclusive con un cargo con un elevado nivel o poder jerarquico dentro del
Ipasme, lo que los convierte en excelentes aliados estratégicos, esto se

traduce en una excelente oportunidad para establecer posibles alianzas

139




estratégicas con los mismos, para buscar el logro de los objetivos de la
presente propuesta. Estos posibles aliados estratégicos son los siguientes:

e Director del Ipasme Guanare (actor uno del mapa anterior)
Coordinador Financiero (actor dos)

Coordinador de Gestibn Humana (actor tres)

Coordinador de Afiliacién (actor cuatro)

Coordinador de Créditos (actor cinco)

Coordinador de Servicios Generales (actor seis)
Coordinador Cultura, Deporte y Recreacion (actor siete).

4.2.2-Posibles Aliados Estratégicos

Al respecto se observa en el mapa, que el actor ocho “Coordinador de
Sistemas”, posee un alto nivel o poder jerarquico pero lamentablemente
posee un bajo compromiso laboral. Este trabajador en base al beneficio que
posee por su jerarquia, deberia tener un mayor sentido de pertenencia y
entrega hacia la institucién, debido a los méritos y beneficios que esta
percibiendo y que lo ha hecho crecer profesionalmente en el Ipasme, pero

por ciertas razones no muestra el debido interés hacia el trabajo.

Este trabajador podria convertirse en posible aliado a través de
estrategias que lo motive a estar mas comprometido y a subir su sentido de

pertenecia hacia la institucién.

Por otro lado, existe un grupo en que se encuentran aquellos
trabajadores que poseen un elevado compromiso laboral, con un nivel o
poder jerarquico medio y bajo, pero por tener un elevado sentido de

pertenecia y entrega se consideran posibles aliados estratégicos.

En ese sentido, las personas que pueden convertirse como posibles
aliados estratégicos de segundo orden, para el logro de los objetivos de la
presente investigacion son: los del grupo de jerarquia media:

e Abogado | de Enlace y Proceso (actor catorce)
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e Contador Il de Coordinacion Financiera (actor quince)

e Asistente Administrativo | Coordinacién Financiera (diecisiete)
e Administrador Il de Coordinaciéon Financiera (actor dieciocho)
e Analista Financiero de la Direccién (actor veinte).

Los otros posibles aliados estratégicos pero de tercer orden, son el
grupo de trabajadores de jerarquia baja: Receptor Informador (actor
veintiuno), Integral | en deportes (actor veintidés), Mensajero Il de Direccion
(actor veinticinco), Asistente Administrativo en Direccidon (actor veintisiete),
Asistente Administrativo | en Direccion (actor veintiocho) y el Técnico de

Electromedicina en Direccion (actor treinta segun el mapa anterior).

4.2.3-Trabajadores No Aliados

Al respecto, se observa en el mapa de actores que existe un grupo de
personas que manifiestan un compromiso laboral bajo, por lo tanto se
consideran trabajadores “No Aliados” para poder cumplir con los objetivos
planteados en el presente estudio, siendo estos trabajadores los siguientes
dentro de la jerarquia media: Analista de Personal Il de Gestion Humana
(actor nueve), Analista de Personal | de Gestion Humana (actor diez),
Analista de personal Il (actor once), Abogado | de Gestibn Humana (actor
doce), Abogado | de Gestibn Humana (actor trece) y el Contador | de

Coordinacion Financiera (actor dieciséis).

Mientras que los trabajadores no aliados de jerarquia baja son:
Secretaria de Afiliacion (actor 19), Integral |1 en Cultura (actor veintitrés),
Mensajero | de Gestion Humana (actor veinticuatro), Mensajero Il de

Sistema (actor veintiséis) y el Abogado | de Créditos (actor veintinueve).
4.3-Asignacion de Responsabilidades

Se seleccionaron 12 personas como responsables de coordinar las
actividades a seguir para fortalecer el clima organizacional del Ipasme
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Guanare, ubicando los mismos en los respectivos planes de accion. Estos
actores son los mostrados en el mapa con mayor compromiso laboral y con
alta jerarquia (como principales responsables actores: uno, dos, tres, cuatro,
cinco, seis, siete) y los de jerarquia media (participaran como colaboradores

siendo los actores: catorce, quince, diecisiete, dieciocho y veinte).
4.4-Matriz de Evaluacién y Seleccién de las Estrategias

Al respecto, Eyzaguirre (2006:48), describe que “es importante
considerar las alternativas estratégicas porque sefialan la “ruta” por donde
transcurriran las actividades, de acuerdo a potencialidades y alcances de la
institucion para alcanzar los objetivos propuestos y en base a los recursos
con que se cuenta, por lo tanto se deben evaluar las mismas para

seleccionar las que verdaderamente son alcanzables por la organizacion”.

En torno a ello, una vez formuladas las estrategias, se procedid a
evaluar las mismas, las cuales se pueden apreciar en los cuadros que van
desde el 32 hasta el 35. Estas estrategias seran utilizadas para disefiar los
Planes de Accion que contribuiran en fortalecer el clima organizacional del

Ipasme Guanare, siguiendo las orientaciones de Eyzaguirre (2006:50).

Es de resaltar, que las estrategias son las que se utilizardn para
disefiar los Planes Funcionales y los respectivos planes de accion, los cuales
surgen de concatenar las estrategias de accion que resulten positivas en la
siguiente evaluacion y los Objetivos que ya tiene establecido la institucion, es
decir, que aquellas estrategias que resultaren negativas en dicho
procedimiento, segun Eyzaguirre (2006:50), no deberan ser tomadas en

consideracion para tal fin.
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Cuadro 32 Matriz de evaluacion y seleccion de estrategias FO

(fortalezas — oportunidades)
FACTORES ESTRATEGIA FO1 ESTRATEGIA FO2 ESTRATEGIAFO3
Fortalezas Calificac. | Grado de Puntaje | Calificac. | Grado de Puntaje | Calificac. | Grado de Puntaje
Adecuacion Adecuacion Adecuacion
F1-Personal Capacitado 2 4 8 2 4 8 2 4 8
F2-Equipo de  Trabajo
Cohesionado 1 4 4 1 4 4 1 4 4
F3-Ambiente de Trabajo
Arménico 1 2 2 1 2 2 1 2 2
F4-Espacio Fisico
Adecuado 1 2 2 1 2 2 1 2 2
F5-Nueva directiva con
iniciativa en capacitar al 2 4 8 2 4 8 2 4 8
personal
Debilidades
Dil-Falta de Personal
Administrativo -1 0 0 -1 0 0 -1 0 0
D2-Falta de Equipos de B B ~
Impresion 1 0 0 1 0 0 1 0 0
D3-Tardanza en los
procesos administrativos -2 4 -8 -2 4 -8 -2 4 -8
D4- Uso excesivo de
papeleria. -1 2 -2 -1 2 -2 -1 2 -2
D5-Ocasionalmente  trato
irrespetuoso entre } ~ } R R R
compafieros de trabajo y 2 4 8 2 2 4 2 4 8
hacia los afiliados.
D6- Deterioro en las
relaciones entre grupos de -2 4 -8 -2 2 -4 -2 4 -8
trabajo.
Oportunidades
O1- Comunicacion Efectiva 2 4 8 2 4 8 2 4 8
02- Toma de Decisiones
Asertivas 2 4 8 2 4 8 2 4 8
03- Equipos Tecnolégicos
Actualizados 1 4 4 1 4 4 1 4 4
0O4- Apoyo Interinstitucional 2 4 8 2 4 8 2 4 8
O5-Avance de la
Tecnologia destinada al
mejoramiento  de  las 1 4 4 1 4 4 1 4 4
actividades  del  sector
publico
Amenaza
Al-Pérdidas de Activos por
la insuficiencia de Personal -2 1 -2 -2 1 -2 -2 0 0
de Seguridad
A2-Pérdida de citas
Médicas para los Afiliados -2 4 -8 -2 4 -8 -2 4 -8
de otros Municipios
A3-Mdltiples quejas por B B B ~ ~ ~
parte de los afiliados. 2 4 8 2 4 8 2 4 8
Ad4-Deterioro en la imagen
de la organizacion, al
mostrar  una  deficiente -2 4 -8 -2 4 -8 -2 4 -8
atencion de los afiliados y
usuarios.
PUNTAJE TOTAL 4 10 6

Fuente: Elaboracion Propia a partir de Eyzaguirre (2006)
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Cuadro 33 Matriz evaluacion y seleccion de estrategias FA

(Fortalezas — Amenazas)

FACTORES ESTRATEGIA FA1 ESTRATEGIA FA2 ESTRATEGIA FA3
Fortalezas Calificac. | Grado de Puntaje | Calificac. | Grado de Puntaje | Calificac. | Grado de Puntaje
Adecuacién Adecuacién Adecuacién

F1-Personal Capacitado 2 4 8 2 4 8 2 4 8
F2-Equipo de Trabajo
Cohesionado 1 4 4 1 3 3 1 4 4
F3-Ambiente de Trabajo
Arménico 1 2 2 1 4 4 1 4 4
F4-Espacio Fisico
Adecuado 1 0 0 1 4 4 1 4 4
F5-Nueva directiva con
iniciativa en capacitar al 2 4 8 2 1 2 2 4 8
personal
Debilidades
Dil-Falta de Personal
Administrativo -1 4 -4 -1 4 -4 -1 1 -1
D2-Falta de Equipos de ~ ~ _ ~
Impresion 1 3 3 1 0 0 1 0 0
D3-Tardanza en los
procesos administrativos -2 4 -8 -2 4 -8 -2 1 -2
D4- Uso excesivo de
papelerfa. -1 0 0 -1 0 0 -1 4 -4
D5-Ocasionalmente trato
irrespetuoso entre R R R
compafieros de trabajo y 2 0 0 2 0 0 2 0 0
hacia los afiliados.
D6- Deterioro en las
relaciones entre grupos -2 1 -2 -2 0 0 -2 0 0
de trabajo.
Oportunidades
O1- Comunicacion
Efectiva 2 4 8 2 4 8 2 1 2
02- Toma de Decisiones
Asertivas 2 4 8 2 4 8 2 4 8
03- Equipos
Tecnolbgicos 1 1 1 1 3 3 1 4 4
Actualizados
0O4- Apoyo
Interinstitucional 2 4 8 2 4 8 2 4 8
O5-Avance de la
Tecnologia destinada al
mejoramiento  de las 1 1 1 1 4 4 1 4 4
actividades del sector
publico
Amenaza
Al-Pérdidas de Activos
por la insuficiencia de -2 4 -8 -2 4 -8 -2 0 0
Personal de Seguridad
A2-Pérdida de citas
Médicas para los Afiliados -2 0 0 -2 4 -8 -2 4 -8
de otros Municipios
A3-Mdltiples quejas por R R R R R R
parte de los afiliados. 2 4 8 2 4 8 2 4 8
Ad4-Deterioro en la
imagen de la
organizacion, al mostrar _ _ _ _ _ _
una deficiente atencion 2 4 8 2 4 8 2 4 8
de los afiliados vy
usuarios.

7 8 23

PUNTAJE TOTAL

Fuente: Elaboracion Propia a partir de Eyzaguirre (2006)
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Cuadro 34 Matriz evaluacion y seleccion de las estrategias DO
(Debilidades — Oportunidades)

FACTORES ESTRATEGIA DO1 ESTRATEGIA DO2 ESTRATEGIA DO3 ESTRATEGIA DO4

Fortalezas Califi. | Grado Punt. Califi |Grado Punt. | Califi |Grado Punt Califi |Grado Punt
Adec. Adec Adec. Adec.

F1-Personal Capacitado 2 0 0 2 4 8 2 4 8 2 4 8
F2-Equipo de  Trabajo
Cohesionado 1 1 1 1 2 2 1 2 2 1 2 2
F3-Ambiente de Trabajo
Armonico 1 0 0 1 0 0 1 1 1 1 1 1
F4-Espacio Fisico Adecuado 1 0 0 1 0 0 1 0 0 1 4 4
F5-Nueva directiva con
iniciativa en capacitar al 2 1 2 2 1 2 2 4 8 2 4 8
personal
Debilidades
D1-Falta de Personal
Administrativo -1 4 -4 -1 1 -1 -1 0 0 -1 0 0
D2-Falta de Equipos de
Impresién -1 0 0 -1 1 -1 -1 0 0 -1 1 -1
D3-Tardanza en los
procesos administrativos -2 4 -8 -2 0 0 -2 2 -4 -2 0 0
D4- Uso excesivo de
papeleria. -1 0 0 -1 0 0 -1 4 -4 -1 0 0
D5-Ocasionalmente trato
irrespetuoso entre ~ _ B ~ B
compafieros de trabajo y 2 0 0 2 0 0 2 0 0 2 4 8
hacia los afiliados.
D6- Deterioro en las
relaciones entre grupos de -2 0 0 -2 0 0 -2 0 0 -2 4 -8
trabajo.
Oportunidades
O1- Comunicacion Efectiva 2 4 8 2 4 8 2 4 8 2 4 8
02- Toma de Decisiones
Asertivas 2 4 8 2 4 8 2 4 8 2 4 8
03- Equipos Tecnolégicos
Actualizados 1 4 4 1 4 4 1 4 4 1 4 4
0O4- Apoyo Interinstitucional 2 4 8 2 4 8 2 4 8 2 4 8
O5-Avance de la Tecnologia
destinada al mejoramiento
de las actividades del sector 1 3 3 1 4 4 1 4 4 1 4 4
publico
Amenaza
Al-Pérdidas de Activos por
la insuficiencia de Personal -2 4 -8 -2 4 -8 -2 0 0 -2 0 0
de Seguridad
A2-Pérdida de citas Médicas
para los Afiliados de otros -2 4 -8 -2 4 -8 -2 4 -8 -2 4 -8
Municipios
A3-Mdltiples  quejas  por R } R } } R R }
parte de los afiliados. 2 4 8 2 4 8 2 4 8 2 4 8
A4-Deterioro en la imagen
de la organizacion, al
mostrar  una  deficiente -2 4 -8 -2 4 -8 -2 4 -8 -2 4 -8
atencion de los afiliados y
usuarios.
PUNTAJE TOTAL - - - 10 - 19 L

Fuente: Elaboracion Propia a partir de Eyzaguirre (2006)
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Cuadro 35 Matriz evaluacion y seleccion de las estrategias DA

(Debilidades — Amenazas)

FACTORES ESTRATEGIA DA1 ESTRATEGIA DA2 ESTRATEGIA DA3
Fortalezas Calificac. | Grado de Puntaje | Calificac. | Grado de Puntaje | Calificac. | Grado de Puntaje
Adecuacion Adecuacion Adecuacion

F1-Personal Capacitado 2 2 4 2 4 8 2 1 2
F2-Equipo de Trabajo
Cohesionado 1 1 2 1 0 0 1 4 4
F3-Ambiente  de  Trabajo
Arménico 1 1 1 1 0 0 1 4 4
F4-Espacio Fisico Adecuado 1 0 0 1 0 0 1 4 4
F5-Nueva directiva con
iniciativa en capacitar al 2 1 2 2 1 2 2 1 2
personal
Debilidades
D1-Falta de Personal
Administrativo -1 4 -4 -1 0 0 -1 0 0
D2-Falta de Equipos de
Impresién -1 4 -4 -1 4 -4 -1 0 0
D3-Tardanza en los procesos
administrativos -2 4 -8 -2 4 -8 -2 0 0
D4- Uso excesivo de
papeleria. -1 0 0 -1 0 0 -1 0 0
D5-Ocasionalmente trato
irrespetuoso entre comparfieros } } R }
de trabajo y hacia los afiliados. 2 0 0 2 0 0 2 4 8
D6- Deterioro en las relaciones
entre grupos de trabajo. -2 0 0 -2 0 0 -2 4 -8
Oportunidades
O1- Comunicacion Efectiva 2 4 8 2 4 8 2 4 8
02- Toma de Decisiones
Asertivas 2 4 8 2 4 8 2 4 8
0O3- Equipos Tecnoldgicos
Actualizados o 1 4 4 1 4 4 1 1 1
0O4- Apoyo Interinstitucional 2 4 8 2 4 8 2 3 6
O5-Avance de la Tecnologia
destinada al mejoramiento de
las actividades del sector 1 4 4 1 4 4 1 1 1
publico
Amenaza
Al-Pérdidas de Activos por la
insuficiencia de Personal de -2 4 -8 -2 0 0 -2 0 0
Seguridad
A2-Pérdida de citas Médicas
para los Afiliados de otros -2 4 -8 -2 4 -8 -2 0 0
Municipios
A3-Mdltiples quejas por parte
de los afiliados. -2 4 -8 -2 4 -8 -2 4 -8
Ad4-Deterioro en la imagen de
la organizacion, al mostrar una
deficiente atencién de los -2 4 -8 -2 4 -8 -2 4 -8
afiliados y usuarios.

-7 6 8

PUNTAJE TOTAL

Fuente: Elaboracion Propia a partir de Eyzaguirre (2006)
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Una vez aplicada las Matrices de Evaluacién y Seleccién de las
Estrategias, se logré6 determinar en base al procedimiento que dos
estrategias arrojaron valores negativos, por lo tanto fueron descartarlas, en
base a las orientaciones antes descritas, siendo estas las siguientes:

» La Estrategia DAL “Gestionar la asignacion de Personal Administrativo
y de Seguridad, para atender las areas acéfalas”, obtuvo un ranking — 7.

» La Estrategia DO1 “Agilizar la Aprobacion de los Recursos para la
asignacion de personal Administrativo”, por obtener un ranking de — 9

Las siguientes once estrategias, se tomaron en consideracion segun el
puntaje obtenido como orden de prioridad, para realizar los “Planes
Funcionales” y los “Planes de Accion” que contribuiran a fortalecer el clima
organizacional:

» FA3 (veintitrés puntos): Fomentar la capacitacion del personal en el uso
de nuevas tecnologias, conducentes a realzar la imagen del Ipasme.

» DO3 (diecinueve puntos): Fomentar el uso de las nuevas tecnologias
para minimizar uso excesivo de papeleria.

» DO4 (catorce puntos): Promover la realizacion de cursos y talleres de
Relaciones Humanes, para el personal administrativo.

» FO2 (diez puntos): Fomentar la Capacitacion para los Coordinadores de
las Diferentes Areas, en lo referente a Liderazgo, Motivacion y
Desarrollo Personal. DO2 (diez puntos): Tramitar Requisiciones de
Equipos de Impresion al Nivel Central.

» FA2 (ocho puntos): Diligenciar asignacion de personal administrativo.
DA3 (ocho ptos) Promover actividades sociales, culturales y deportivas.

» FAL (siete puntos): Promover la Contraloria Social.

» FO3 (seis puntos): Promover la realizacion de talleres de Motivacion.
DA2 (seis ptos) Acelerar la dotacion de equipos.

» FO1 (cuatro puntos): Promover la asesoria y orientacion sobre las

normas y politicas de la institucion.
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5. Momento Tactico-Operativo

En este momento de la planificacion estratégica, se disefiaron los
planes de accién que contribuirdn a fortalecer el clima organizacional del
Ipasme Guanare, que segun Alceste (2009:46) “son el medio especifico

mediante el cual se logran los objetivos de la institucion”.

Previamente, a los Planes de Accion se realizaron los Planes
Funcionales; cuyas estrategias fueron obtenidas de la “Matriz de Evaluacion
y Seleccion de Estrategias”, concatenandolas con los objetivos de la
institucion que segun el Ipasme (2017:4), son los siguientes:

Objetivos del Ipasme:
1.-Promover una organizacion eficiente, orientada a la prestacion de
servicios: Asistenciales, Crediticios, Culturales, Recreativos y Deportivos; y
de Apoyo Socio-Econdmico a los afiliados, y al publico en general.
2.-Garantizar a los Afiliados del IPASME la prestacion de una atencion
solidaria, Unica e integral, diagnoéstica y terapéutica de las enfermedades.
3.-Gestionar la prestacion oportuna, provida, agil y adecuada de asistencia
socioecondémica al afiliado, en cuanto a monto, tipo y cobertura de ayudas
socioecondmicas en casos de contingencia o siniestros.
4.-Formular respuestas eficientes a los afiliados del IPASME en sus
requerimientos de financiamiento hipotecario y personal, mediante el apoyo
con créditos que contribuyan a mejorar la calidad de vida de los Afiliados.
5.-Desarrollar programas de promocion cultural, recreativa y deportiva que se
adecuen a los requerimientos reales del sector y que permitan la
incorporacion real y el disfrute democratico por parte de los afiliados y sus
familiares como parte del bienestar y la salud integral de los mismos.
6.-Gestionar el desarrollo e implementacion de los Sistemas de Direccion y
de las estructuras propias organizativas, administrativas y de control,

orientadas a una gestion excelente y eficiente del IPASME
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Cuadro 36 Relacion objetivos del Ipasme y estrategias a implementar

Obietivos del Inasme:

Estrateaias

1.-Promover una organizacion eficiente, orientada a la prestacion de servicios:
Asistenciales, Crediticios, Culturales, Recreativos y Deportivos; y de Apoyo Socio-
Econdmico principalmente a los afiliados, y al publico en general.

FO1 Promover la Asesoria y Orientacion de las Normas y Politicas del Instituto

FO2 Fomentar la Capacitacion para los Coordinadores de las Diferentes Areas, en lo
referente a Liderazgo, Motivacion y Desarrollo Personal.

2.-Garantizar a los Afiliados del IPASME la prestacion de una atencién solidaria, Unica
e integral, que contemple la maxima cobertura diagnostica y terapéutica de las

enfermedades de mayor incidencia en la poblacion afiliada y beneficiaria.

FO3 Promover la realizaciéon de cursos y talleres de Sensibilizacion, Rescate de
Valores, Motivacién y de Actualizacion Tecnologica para el Crecimiento Profesional,
dirigido el personal administrativo y asistencial.

DO4 Promover la realizacion de cursos y talleres de Relaciones Humanes, para el
personal administrativo y asistencial.

3.-Gestionar la prestacion oportuna, provida, agil y adecuada de asistencia
socioeconémica al afiliado, en cuanto a monto, tipo y cobertura de ayudas

socioecondmicas en casos de contingencia o siniestros.

DO3 Fomentar el uso de las nuevas tecnologias de la informacién y comunicacion,
gue conduzcan a minimizar el uso excesivo de papeleria

4.-Formular respuestas eficientes a los afiliados del IPASME en sus requerimientos de
financiamiento hipotecario y personal, mediante un proceso de asistencia crediticia, de
apoyo técnico especializado o de cualquier otra actividad que contribuya a mejorar la

calidad de vida de los Afiliados.

FA2 Diligenciar a la brevedad posible la asignacion de Personal Administrativo (un(a)
Recepcionista) y de Seguridad, para dar respuesta inmediata a los Afiliados de los
diferentes Municipios adyacentes.

FA3 Fomentar la capacitaciéon del personal administrativo y asistencial, para el uso de
nuevas tecnologias, conducentes a realzar la imagen del Ipasme

5.-Desarrollar programas de promocién cultural, recreativa y deportiva que se adecuen
a los requerimientos reales del sector y que permitan la incorporacion real y el disfrute
democratico por parte de los afiliados y sus familiares como parte del bienestar y la

salud integral de los mismos.

DA3 Promover actividades sociales, culturales y deportivas, entre trabajadores del
area administrativa y asistencial, con los afiliados y usuarios del Ipasme Guanare,
dirigidas a realzar la imagen de la institucion.

6.-Gestionar el desarrollo e implementaciéon de los Sistemas de Direccion y de las
estructuras propias organizativas, administrativas y de control, orientadas a una
gestién excelente y eficiente del IPASME

FA1 Promover la Contraloria Social entre los Trabajadores del Area Administrativa,
para el cuido y resguardo de Activos, Bienes y Materiales.

DO2 Tramitar Requisiciones de Equipos de Impresion al Nivel Central-

DA2Acelerar ante el Nivel central la Dotacion de equipos de Impresion.

Fuente: Elaboracion Propia a partir de Alceste (2009)
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Cuadro N° 37 Plan funcional para fortalecer el clima organizacional del Ipasme Guanare

OBJETIVOS DEL IPASME

ESTRATEGIAS

PROPOSITOS

OSERVACIONES

1.-Promover una organizacion
eficiente, orientada a la prestacion de
servicios: Asistenciales, Crediticios,
Culturales, Recreativos y Deportivos; y
de Apoyo Socio-Econdmico
principalmente a los afiliados, y al
publico en general.

1.1-Promover la
Orientacion de las
Politicas del Instituto

Asesoria y
Normas vy

1.2-Fomentar la Capacitacion para
los Coordinadores de las Diferentes
Areas, en lo referente a Liderazgo,
Motivacién y Desarrollo Personal.

1.1.1-Lograr que el 100 % del
personal administrativo y
asistencial  conocimiento y
ponga en practica las normas y
politicas del instituto, para
fortalecer la prestacién de
servicios.

1.2.1-Alcanzar
fortalecer el Autoestima, los
Valores, la Motivacion y el
Liderazgo a los Coordinadores
de las &reas administrativas y
asistenciales, en pro de

elevar y

1.1.2-Establecer la  debida
aplicacion de las normas y
politicas del instituto y

mantenerlas en el tiempo, para

garantizar una organizacion
eficiente.

1.2.2-Lograr que todos los
Coordinadores de las areas
administrativa y  asistencial,

posean un gran dominio sobre
Competencias  Laborales vy
Gerenciales, para optimizar el

2.-Garantizar a los Afiliados del
IPASME la prestacion de una atencién
solidaria, Unica e integral, que
contemple la méaxima cobertura
diagnéstica y terapéutica de las
enfermedades de mayor incidencia en
la poblacion afiliada y beneficiaria.

mantener una  organizacion | funcionamiento de la
eficiente. organizacion.
2.1- Promover la realizacibn de | 2.1.1- Lograr Sensibilizar y | 2.1.2-Conseguir que los

cursos Y talleres de Sensibilizacion,
Rescate de Valores, Motivacion y de
Actualizacién Tecnolégica para el
Crecimiento Profesional, dirigido el
personal administrativo y asistencial.

2.2-Promover la realizacion de
cursos y talleres de Relaciones
Humanes, para el personal
administrativo y asistencial.

realzar el Autoestima, Rescatar
Valores y Motivar a todos los
trabajadores de las areas
administrativa y asistencial, para
garantizar a los afiliados del
Ipasme una atencién de calidad.

2.2.1- Conseguir que el 100 %
del personal administrativo y
asistencial mantenga excelentes
Relaciones Humanas en la
institucién, para garantizar a los
afiliados del Ipasme, un trato
afable y respetuoso.

trabajadores de las éreas
administrativa y  asistencial,
estén constantemente

actualizados tecnoldgicamente y
facultados para desempefarse
en sus areas respectivas.

2.2.2-Lograr que los
trabajadores administrativos y
del &rea asistencial, propicien un
ambiente de trabajo arménico.

Fuente: Elaboracion Propia a partir de Alceste (2009)
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Cuadro 38 Plan funcional para fortalecer el clima organizacional del Ipasme Guanare

OBJETIVOS DEL IPASME

ESTRATEGIAS

PROPOSITOS

OBSERVACIONES

3-Gestionar la prestacion oportuna,
provida, agil y adecuada de asistencia
socioecon6émica al afiliado, en cuanto
a monto, tipo y cobertura de ayudas
socioeconémicas  en casos de
contingencia o siniestros.

3.1- Fomentar el uso de las nuevas
tecnologias de la informacion y
comunicaciéon, que conduzcan a
minimizar el uso excesivo de
papeleria

3.1.1-Mantener capacitado y
actualizado al personal de las
areas administrativas y
asistenciales, sobre el uso de
las computadoras (uso del Word
y Excel), para brindar un
servicio  oportuno, agil y
adecuado a los afiliados del
Ipasme.

3.1.2- Mantener capacitado y
actualizado al personal de las
areas administrativas y
asistenciales, sobre el uso de
las computadoras (Internet y la
Comunicacién en Redes) para
brindar un servicio oportuno, agil
y adecuado a los afiliados del
Ipasme.

4- Formular respuestas eficientes a los
afiliados del IPASME en sus
requerimientos  de  financiamiento
hipotecario y personal, mediante un
proceso de asistencia crediticia, de
apoyo técnico especializado o de
cualquier otra actividad que contribuya
a mejorar la calidad de vida de los
Afiliados.

4.1-Diligenciar a la brevedad posible
la asignacion de un(a)
Recepcionista, para dar respuesta
inmediata a los Afiliados de los
diferentes Municipios adyacentes.

4.2-Fomentar la capacitacion del
personal administrativo y asistencial,
para el uso de nuevas tecnologias,
conducentes a realzar la imagen del
Ipasme

4.1.1-Lograr, la asignacién del
trabajador administrativo
(recepcionista), en la brevedad
posible, para brindar respuestas
oportunas y eficientes a los
afiliados.

4.2.1-Lograr que el personal
administrativo 'y  asistencial,
utilicen eficientemente las
nuevas tecnologias, para
brindar atencién de calidad a los
afiliados, con la finalidad de
buscar realzar la imagen del
Ipasme

4.1.2-Brindar respuestas
eficientes y oportunas, en lo
social y econémico, a los
afiliados del Ipasme, en pro de
mejorar su calidad de vida.

4.2.2-Alcanzar una Excelente
Imagen del Ipasme, a través de
técnicas de promociéon y
publicidad, mediante el uso de
las nuevas tecnologias de la
informacion.

Fuente: Elaboracion Propia a partir de Alceste (2009)
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Cuadro 39 Plan funcional para fortalecer el clima organizacional del Ipasme Guanare

OBJETIVOS DEL IPASME

ESTRATEGIAS

PROPOSITOS

OBSERVACIONES

5-Desarrollar programas de promocién
cultural, recreativa y deportiva que se
adecuen a los requerimientos reales
del sector y que permitan la
incorporacién real y el disfrute
democrético por parte de los afiliados
y sus familiares como parte del
bienestar y la salud integral de los
mismos.

5.1-Promover actividades sociales,
culturales 'y deportivas, entre
trabajadores del area administrativa
y asistencial, con los afiliados y
usuarios del Ipasme Guanare,
dirigidas a realzar la imagen de la
institucion.

5.1.1-Mantener la promocién y difusion de actividades culturales,
recreativas y deportivas, como ente que promueve la conservacion
del acervo cultural, el deporte, la recreacion en pro de su bienestar y
salud integral.

6-Gestionar el desarrollo e
implementaciéon de los Sistemas de
Direccién y de las estructuras propias
organizativas, administrativas y de
control, orientadas a una gestion
excelente y eficiente del IPASME

6.1- Promover la Contraloria Social
entre los Trabajadores del Area

Administrativa, para el cuido y
resguardo de Activos, Bienes y
Materiales.

6.2- Tramitar Requisiciones de
Equipos de Impresion a Nivel
Central-

6.3- Acelerar ante el Nivel central la
Dotaci6n de equipos de Impresién.

6.1.1-Obtener una gestion excelente y eficiente en el Ipasme,
Fortaleciendo los Sistemas de Direccion y Control, mediante el uso
de la contraloria social, con los propios trabajadores del area
administrativa, y asistencial.

6.2.1-Fortalecer los sistemas de direccion y de las estructuras
propias organizativas y administrativas, a través de solicitudes
oportunas de equipos, con soportes debidamente sustentados, que
garanticen su aprobacién a nivel central.

6.3.1-Alcanzar una gestion excelente y eficiente en el Ipasme,
mediante la adquisicion o dotacién de equipos e insumos, que
contribuyan a agilizar 'y descongestionar los procesos
administrativos.

Fuente: Elaboracion Propia a partir de Alceste (2009)
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MOMENTO DE ANALISIS

Factores Criticos Externos

OPORTUNIDAD
Apoyo Interinstitucional

OPORTUNIDAD
Toma de Decisiones Asertivas

(actores Criticos 'Mer,,%

FORTALEZA FORTALEZA
Nueva Directiva Personal
con Iniciativa en - Capacitado

Capacitar

N

Clima Organizacional
del Ipasme Guanare

DEBILIDAD DEBILIDAD
Trato irrespetuoso Deterioro en las
entre compafieros <> relaciones

y hacia los
afiliados e
grupos

AMENAZA
Multiples quejas por parte
de los afiliados

AMENAZA
Pérdidas de Citas Médicas

Figura 9 Resumen de la aplicacion de planificacion estratégica en el Ipasme Guanare

Fuente: Elaboracién propia (2017)

Cambios
a
Mediano
Plazo

MOMENTO DIAGNOSTICO: “Matriz Foda”

Utilizar
* Nueva Directiva con Iniciativa para Capacitar
e Personal Capacitado
e Toma de Decisiones Asertivas
e Apoyo Interinstitucional
Erradicar
e Trato Irrespetuoso entre compaferos y a los
afiliados
¢ Deterioro en las Relaciones entre los Grupos
¢ Pérdida de Citas Médicas
e Mdltiples quejas por parte de los Afiliados

MOMENTO PROGRAMATICO

e Disefiada 13 Estrategias

MOMENTO ESTRATEGICO

e [dentificadas 12 personas con Compromiso
Laboral y Asignada Responsabilidades
eSe evalud y selecciond 11 estrategias a

utilizar

MOMENTO TACTICO-OPERATIVO

e Disefiado 3 Planes Funcionalei53



CAPITULO V
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Conclusiones

En funcién de los objetivos planteados y de los resultados obtenidos

en el presente estudio, se concluyé que:

El clima organizacional del Ipasme Guanare, al momento de su
determinacion (en el mes de noviembre de 2017), dio como resultado que
esta “Por Mejorar”, es decir que en los actuales momentos la institucion no

posee un ambiente de trabajo adecuado.

En la evaluacion de clima organizacional practicada al instituto antes
mencionado, se manejaron ocho dimensiones, de las cuales solo una resultd
ser “Arménica”, siendo esta el “Sentido de Pertenencia”, lo que indica que

este aspecto se encuentra fortalecido.

En cambio, las siete dimensiones restantes: relaciones
interpersonales, estilo de direccion, retribucidén, disponibilidad de recursos,
estabilidad, claridad y coherencia en la direccion y valores colectivos
resultaron en la evaluacion “Por Mejorar”, lo que indica, que en la referida
institucion debe practicarse un plan, que este orientado en fortalecer dichas

dimensiones, con la finalidad de alcanzar un clima organizacional arménico.

Es por ello, que existe la necesidad de crear un plan estratégico
situacional como herramienta gerencial, que contribuya en fortalecer las
dimensiones que asi lo requieren y por ende lograr obtener un tipo de clima

organizacional adecuado o arménico.

En lo concerniente al método de la planificacion estratégica

situacional, esta herramienta gerencial sirvio de gran ayuda para analizar los
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factores tanto internos como externos de la organizacion y facilitd mediante
la ejecucion de sus cinco momentos la obtencion de los planes funcionales,
los cuales son la base fundamental para disefiar los respectivos “Planes de
Accion” de la propuesta, instrumento que contribuira en fortalecer el clima

organizacional de la institucién.
Recomendaciones

Se pudo apreciar que a partir del estudio realizado, surgieron las

siguientes recomendaciones:

En vista, que las dimensiones relaciones interpersonales, estilo de
direccién, retribucion, disponibilidad de recursos, estabilidad, claridad y
coherencia en la direccion y valores colectivos resultaron en la evaluacion
“Por Mejorar”, debe disefiarse un plan que este orientado en fortalecer dichas
dimensiones, con la finalidad de alcanzar un clima organizacional arménico o

adecuado en la institucion.

Presentar la propuesta a las autoridades de la Alta Gerencia del
Ipasme Guanare, haciendo énfasis en los beneficios que aporta la puesta en
marcha del plan estratégico situacional para el fortalecimiento del clima

organizacional de la unidad del Ipasme Guanare.

Se recomienda evaluar el clima organizacional de forma periédica, por
lo menos una vez al afo, con el fin de lograr una mejora continua en la

institucién, aplicando la metodologia utilizada en la presente investigacion.

Se propone tomar en consideracion al personal que esta capacitado
que labora en la propia unidad del ipasme Guanare, para formar parte del
equipo de trabajo que contribuird a desarrollar los planes de accion

propuestos en el presente trabajo.
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CAPITULO VI

DISENO DE LA PROPUESTA
Presentacion de la Propuesta

Sin duda alguna el Clima Organizacional se refiere al ambiente que se
crea y se vive en las organizaciones laborales, los diferentes estados de
animo y como estas variables pueden afectar el desempefio de los

trabajadores y el cumplimiento de los objetivos dentro de las mismas.

Por otro lado, hoy en dia las diferentes instituciones de nuestro pais
experimentan una serie de cambios sociales, econdomicos, culturales,
tecnologicos y de globalizacién entre otros, para lo cual se hace necesario
implementar nuevas estrategias y planes de accién, enfocados a la
optimizacién del uso de los recursos tanto materiales, como humanos y
financieros. De alli que sea necesario contar con herramientas, que generen
rapidamente cambios y transformaciones en las dimensiones criticas de

clima organizacional.

En torno a ello, se realizan evaluaciones del clima organizacional en
las instituciones u organismos, para a posteriori analizar los resultados que
se obtienen y generar de esta manera, propuestas que conduzcan a corregir,
mejorar y fortalecer el ambiente laboral de estos centros de trabajo

haciéndolos més armédnico o positivo.

En funcién de lo anterior, surge la siguiente propuesta basada en la
creacion de un Plan estratégico situacional como herramienta gerencial para
el fortalecimiento del clima organizacional en el instituto de prevision y
asistencia social para el personal del ministerio de educacion Ipasme-

Guanare, Estado Portuguesa

158




Identificaciéon de la Institucién

La institucion objeto del presente estudio, es el instituto de prevision y
asistencia social para los trabajadores del ministerio de educacion, Ipasme
creado el 23 de Noviembre de 1949 mediante Decreto No 337 de la Junta
Militar de Gobierno y comenzé a funcionar el 10 de mayo de 1950. Esta
unidad asistencial se encuentra ubicada en la Avenida Limosnero, Urb.
Rodriguez Ortiz al lado del hospital Miguel Oraa de Guanare, estado

Portuguesa.

Para el Ipasme (2017:1), la Misidon de este organismo “es la promover
y desarrollar un Sistema de Seguridad Social Integral y eficaz orientado al
mejoramiento permanente de la Calidad de Vida de los profesores, maestros
y personal administrativo del Ministerio del Poder Popular para la Educacion
y de otros organismos afiliados al Instituto de Prevision y Asistencia Social

del Ministerio de Educacion”.

En lo referente a la Vision, sefiala el citado autor que “tiene como
norte ser un organismo eficiente en la prestacion de servicios de Seguridad y
Asistencia Social Integral, con una atencion de alta calidad para el personal
Docente y Administrativo del Ministerio del Poder Popular para la Educacion,
y otros entes educativos afiliados al IPASME, en el marco de los principios de
universalidad, solidaridad, unidad, integralidad y participacion democratica,
Institucibn modelo del Sistema de Seguridad Social en Venezuela y en

América Latina”.

Segun Ipasme (2017:3), “los afiliados y beneficiarios, tienen acceso a
una alta gama de especialidades ofrecida por la institucién, entre ellos:
medicina general, alergologia, cirugia, dermatologia, endocrinologia,

gastroenterologia, ginecologia, medicina interna, nefrologia, nheumonologia,

159




nutricion, oftalmologia, pediatria, psiquiatria, traumatologia, urologia,
psicologia, cardiologia y atencion permanente”.

Entre otros beneficios estan Bioanalisis, radiologia (placas),
ecosonogramas, odontologia y el Proyecto Cardiovascular, Renal, Endocrino
metabdlico (caremt); servicios en materia de salud que presta el centro
asistencial, asi como también asesoramiento en el area de créditos, trabajo

social, afiliacion, interconvenio, turismo, recreacion y deportes.
Diagndstico de la Situacién

Ante todo, el estudio practicado en el instituto de prevision y asistencia
social del ministerio de educacioén - Ipasme Guanare, desde la perspectiva de
los trabajadores se evidencio; que los individuos, los grupos y la organizacion

como sistema estan “Por Mejorar”.

Es decir, que los empleados entrevistados de esa area no se sienten a
gusto con su trabajo, presentan un creciente deterioro en las relaciones
interpersonales del grupo de trabajo y esta fallando la organizacion como
sistema; al observarse la deficiente atenciéon de los usuarios con un trato

irrespetuoso hacia los mismos.

Al respecto, para que un clima organizacional sea armonico Brunet
(2007:41) seiala que deben tomarse en consideracion “los factores que lo
conforman siendo estos los siguientes: el individuo, los grupos y la

organizaciéon como sistema”.

En lo concerniente a la factibilidad técnica, financiera y operativa, el
estudio reveld que la unidad del Ipasme Guanare, cuenta con espacio fisico
con suficiente recursos materiales, recursos financieros y recursos humanos,
para poner en marcha el presente plan de fortalecer el clima organizacional

en el Ipasme Guanare.
160




Justificacién

Ahora bien, dado que el clima organizacional de una institucion influye
en el desempefio individual de los trabajadores, las relaciones
interpersonales entre los grupos, en la atencion hacia los usuarios de un
servicio, en el cumplimiento de los objetivos y en la organizacion como
sistema, es menester buscar las estrategias que conduzcan a corregir,
mejorar y fortalecer el ambiente laboral de estos centros de trabajo

haciéndolos mas arménico o positivo.

No obstante, para lograr que una institucion brinde un servicio de
atencion de calidad hacia sus usuarios, es indispensable contar con un
recurso humano que este motivado para ello, es decir que el trabajador se
sienta que existe un clima organizacional arménico o adecuado, que le
permita desenvolverse con idoneidad, que lo estimule no solo a contribuir
con el cumplimiento de los objetivos propuestos, sino que presente un
elevado sentido de pertenencia y ser una persona proactiva, capaz de ir mas
alla de lo que se le propone, para que de esta manera brinde una esmerada

atencién en los servicios que preste.

En torno a ello Brunet (2007:38), menciona que el clima organizacional
son “aquellas percepciones que el trabajador tiene de las estructuras y
procesos que ocurren en un medio laboral, es decir el ambiente de trabajo

propio, el cual ejerce influencia directa en la conducta de sus miembros”.

En base a lo antes expuesto, surge la iniciativa de proponer un plan
gue tienda a fortalecer el clima organizacional del Ipasme Guanare, estado
Portuguesa, a fin de mejorar el desempefio individual del trabajador, las
relaciones trato y comunicacion entre los grupos de trabajo y la organizacion
como sistema, al brindar una atencién de calidad a los usuarios de los

diferentes servicios de dicha institucion.
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Fundamentacién de la Propuesta

Al respecto los tedricos que fundamentan el trabajo son: en lo
concerniente a conceptualizacion del Clima Organizacional estan los aportes
de Pérez (2012), Méndez (2006), Chiavenato (2002) y Toro (2006).

Asi mismo, en los Aspectos del Clima Organizacional Torrecilla (2011)
y en los Factores del mismo Brunet (2007). Referente a los instrumentos para
medir dicho Clima Organizacional estan los aportes del modelo de Fernando
Toro (2009) y Barrios (2014).

Mientras que en la Planificacion Estratégica Situacional estan los
aportes de Matus (1993), Laguens y Rozenhauz (2004), Eyzaguirre (2006) y
Alceste (2009).

Desde el punto de vista de los fundamentos legales, la propuesta se
fundamenta en todo aquello que se refiere a las normas o leyes que poseen
relacion con la presente investigacion, las cuales regiran las conductas y los

procedimientos a fortalecer el clima organizacional.

Hay que hacer notar, que las instituciones tanto publicas como
privadas, utilizan normas, reglamentos o leyes a través de las cuales los
directivos ejercen control sobre sus miembros, para que dicha institucion
funcione a cabalidad con eficacia y eficiencia y fomentar asi un clima laboral

armonico.

Al respecto Arias (1997:98), indica: “Las normas constituyen reglas de
conducta o preceptos que regulan la interaccion de los individuos, asi como
entre éstos y las estructuras sociales; las cuales generalmente conllevan una
estructura de sanciones y recompensas para quienes las violen o las

adopten”.
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De alli, que la presente investigacion toma en consideracion normas o

instrumentos de Ley, relacionadas con el fortalecimiento del clima
organizacional del Ipasme Guanare, siendo estas las siguientes: Constitucion
de la Republica Bolivariana de Venezuela (1999), Ley Organica del Trabajo
(2012), Ley Organica de Prevencion, Condiciones y Medio Ambiente de
Trabajo (LOPCYMAT 2005) y Ley del Estatuto de la Funcién Publica (2002),
asi como también involucra al Inpsasel como organismo creado segun lo
establecido en el articulo doce de la Ley Organica de Prevencion,
Condiciones y Medio Ambiente de Trabajo (Lopcymat), para garantizar a los
trabajadores Seguridad y Salud en su ambiente de Trabajo.

Objetivos de la Propuesta
Objetivo General

Proporcionar un instrumento como herramienta gerencial, para
fortalecer el clima organizacional del instituto de previsiéon y asistencia social
para el personal del ministerio de educacion, Ipasme-Guanare, Estado

Portuguesa
Objetivos Especificos

o Optimizar el clima organizacional del instituto de prevision y asistencia
social para el personal del ministerio de educacion, Ipasme Guanare,
estado Portuguesa.

0 Implementar un plan disefiado en base a los momentos de la
planificacion estratégica situacional, para fortalecer el clima
organizacional del Ipasme Guanare, estado Portuguesa

o Promover la ejecucion de los Planes de Accion de acuerdo al orden de
prioridades que surgieron en la presente investigacion, para fortalecer

163




de una manera mas eficiente el clima organizacional del Ipasme-

Guanare, Estado Portuguesa.

ESTUDIO DE FACTIBILIDAD

De acuerdo a investigacion previa se determind la factibilidad técnica,
financiera y operativa para la creacién del Plan que fortalecera el clima

organizacional del Ipasme Guanare, Edo. Portuguesa:
Factibilidad Técnica

Se puede apreciar en el diagnostico practicado en la investigacion,
que la unidad del Ipasme Guanare, tiene a la disposicién el espacio fisico;
donde se pueden realizar las diferentes actividades inherentes a fortalecer el
clima organizacional, como lo son reuniones 0 encuentros, cursos o talleres.
También la institucibn cuenta con recursos materiales concernientes a
papeleria, mobiliarios de oficina y equipos tecnoldgicos (computadoras) con

Sus respectivos accesorios, que garanticen la ejecucion de las actividades.
Factibilidad Financiera

En esta factibilidad, la Direccibn General del Ipasme Guanare, por
tener ingresos propios por medio del Dozavo, podria destinar recursos para
ejecutar la presente propuesta, en las actividades inherentes a la formaciéon o
capacitacion, lo que indica que se podra manejar los gastos que ocasione el
funcionamiento del mismo, entendiéndose por dozavo el presupuesto

mensual que tiene asignado a nivel central la referida unidad asistencial.
Factibilidad Operativa

La unidad del Ipasme Guanare, cuenta con el recurso humano

capacitado, que puede asumir la responsabilidad de dictar charlas, cursos,
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talleres, reuniones o encuentros que conduzcan a fortalecer el clima

organizacional de la institucién.

Asi mismo, se cuenta con el apoyo interinstitucional de organismos
publicos como lo son: Zona Educativa del estado Portuguesa, UNELLEZ,
UNEFA, Universidad Politécnica Territorial del estado Portuguesa -
extension Guanare y UPEL Guanare, entes que pueden contribuir con la
ejecucion de la presente propuesta.

DISENO DE LOS PLANES DE ACCION

Para disefiar los planes de accion, se tomaran en cuenta los planes
funcionales que surgieron de la aplicacion del método de planificaciéon
estratégica situacional (PES), el cual estuvo conformado por cinco
momentos. Es decir que a partir del procedimiento practicado en el método
“PES” se lograron obtener los planes funcionales, los cuales son la base
fundamental para elaborar los siguientes planes de accion.

Momentos de la Planificacion Estratégica Situacional

El presente estudio, en virtud de considerar los valiosos aportes de los
expertos sobre planificacion estratégica situacional que se muestran en el
cuadro 1, se establecid cinco momentos de planificacion, para organizar,
delimitar y enrumbar el camino a seguir para lograr de una manera mas
objetiva, el producto final que contempla la propuesta, el cual esta
conformado por los planes de accion.

En consecuencia, mediante los cinco momentos de la planificacion
estratégica situacional, se logréo establecer los planes de accion que
contribuiran en fortalecer el clima organizacional del Ipasme Guanare (ver
figura 10).
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Figura 10 Momentos de la planificacion estratégica

1-ANALISIS — 2.
SITUACIONAL — / DIAGNOSTICO PROGRAMATIC
PROPUESTA ( .
(PLANES DE - 5-TACTICO 4-ESTRATEGICO
ACCION) OPERATIVO

Fuente: Elaboracion Propia (2017)

Planes de accién

Los planes de accion para Alceste (2009:168), “son aquellos que
contienen los cursos de accion o los pasos a seguir, para lograr las
estrategias y alcanzar los objetivos planteados”.

Al respecto, sugiere Toro (2009:142), que antes de la ejecucion de
dichos planes “debe aplicarse una fase de Sensibilizacion, la cual consiste en
lograr el compromiso y entrega de las personas, que seran responsables de
la gestion del clima organizacional”.

De igual modo, manifiesta el citado autor que la referida gestion, es
responsabilidad de las personas con mando en la organizacion, de manera
gue la sensibilizacién debe estar dirigida al personal de alta jerarquia, dado
gue formar a los jefes en esa area, constituye un elemento central para lograr
mejorar la calidad del clima organizacional.

Asi mismo, sefiala Toro (Ob. Cit.), que existen varias formas de
sensibilizar, siendo algunas de ellas las siguientes:

a) Reuniones informativas con expertos en clima
organizacional, b) Sensibilizacion directa por parte de
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los jefes de mayor nivel jerarquico, c) Emplear
estrategias de comunicaciéon con informacién sobre el
proceso, d) Revision de literatura cientifica., por parte
de los lideres, e) Hacer evidente a los jefes, ejemplos
de su propio equipo casos de productividad y eficiencia,
f) Realizar talleres de sensibilizacion (p.142).

Es preciso resaltar, que este paso determinara en una proporcion
importante el éxito de la ejecucion de los planes de accién y por ende el
fortalecimiento del clima organizacional, por eso debe lograrse la
comprension, el apoyo y compromiso de los directivos con esta actividad. A
continuacion se presentan los planes con las estrategias, acciones y los

responsables, de acuerdo a un orden de prioridades para su ejecucion.
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Cuadro 40 Plan de accion para fortalecer el clima organizacional del Ipasme Guanare

1.1-Promover la Asesoria y
Orientacion de las Normas
y Politicas del Instituto

1.1.1-Lograr que el
personal administrativo
y asistencial adquiera
conocimientos y ponga
en practica las normas
y politicas del instituto,
para fortalecer la
prestacion de
servicios.

Conseguir que el
100% del personal
administrativo ~ y
asistencial tenga
s6lidos
conocimientos
sobre las normas
y politicas del
instituto.

-Dictar Charlas sobre las
Leyes y su Orden
Jerarquico.

-Fomentar charlas sobre
Instrumentos juridicos que
amparan a los
trabajadores del Ipasme.

-Dictar un taller sobre
Normas y Politicas del
Ipasme.

Humanos:
-Facilitadores.
Materiales:
-Constitucion de la R.
B.V.

-Manual de Normas y
Politicas del Ipasme.
-Contrato Colectivo de
los Trabajadores.
-Circulares u oficios.
-Péginas Blancas.
-Lapices

-Pizarra Acrilica
-Marcadores
-Borrador de Pizarra

- Video Bing
-Computadora

-En el Primer y
Segundo
Trimestre.

- Director del Ipasme
Guanare (actor 1)
-Coordinador de
Gestion Humana
(actor 3).
Colaborador:

- Abogado de Enlace
y Proceso (actor 14)

1.1.2-Establecer la
debida aplicacion de
las normas y politicas
del instituto y
mantenerlas  en el
tiempo, para garantizar
una organizacion
eficiente.

Conseguir que el
100% del personal
administrativo ~ y
asistencial, ponga
en préactica y de
una manera
eficiente las
normas y politicas
del instituto.

-Disefiar un Buz6n de
sugerencias y un
instrumento dirigido a los
afiliados y usuarios, para
consultar sobre la
aplicacion de las referidas
normas

-El personal directivo debe
supervisar oportunamente,
el éarea administrativa y
asistencial, para constatar
la debida aplicaciéon de las
normas Yy politicas del
Instituto.

Materiales:
-Hojas Blancas
-Computadora
impresora.
-Buzon de
Sugerencias (cajitas
de cartén ubicadas en
sitios faciimente
visibles)

con

- En el Tercer
y Cuarto
Trimestre.

- Director del Ipasme
Guanare
-Coordinador de
Gestion Humana
(actor 3).
Colaborador:

- Abogado de Enlace
y proceso (actor 14).

Fuente: Elaboracion Propia a partir de Alceste (2009)
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Cuadro 41 Plan de accion para fortalecer el clima organizacional del Ipasme Guanare

1.2-Fomentar la
Capacitacion para los
Coordinadores de las
Diferentes Areas, en lo
referente a Liderazgo,
Motivacién 'y Desarrollo
Personal.

1.2.1-Alcanzar elevar
y fortalecer el
Autoestima, los
Valores, la Motivacién
y el Liderazgo a los
Coordinadores de las
areas administrativas
y asistenciales, en pro
de mantener una
organizacion eficiente.

Conseguir que el
100% de los
Coordinadores
del area
administrativa  y
asistencial,
fortalezcan o]
eleven su
autoestima y
obtengan un
sélido manejo
sobre el Liderazgo

-Realizar  talleres de
Autoestima y Rescate de
Valores.

-Dictar un taller sobre

Motivacion al Logro.

-Facilitar un taller sobre
Liderazgo y su Rol en las
Organizaciones.

Humanos:

-Facilitadores.

Materiales:

-Paginas Blancas.
-Lapices

-Pizarra Acrilica
-Marcadores
-Borrador de Pizarra
- Video Bing
-Computadora

- En el Primery
Segundo
Trimestre.

-Director del Ipasme
Guanare.
-Coordinador de
Gestion Humana
(actor 3).

1.2.2-Lograr que todos
los Coordinadores de
las areas
administrativa y
asistencial, posean un
gran dominio sobre
Competencias

Laborales y
Gerenciales, para
optimizar el
funcionamiento de la
organizacion.

Conseguir que el
100% de los
Coordinadores del
area
administrativa  y
asistencial,
fortalezcan
Competencias
Laborales y
Gerenciales

sus

-Brindar  cursos  sobre
Competencias Laborales

-Facilitar cursos referentes
a Manejo Gerencial.

Humanos:

-Facilitadores.

Materiales:

-Paginas Blancas.
-Lapices

-Pizarra Acrilica
-Marcadores
-Borrador de Pizarra
- Video Bing
-Computadora

-En el Segundo
y Tercer
Trimestre.

-Director del
Guanare.
-Coordinador de
Gestion Humana
(actor 3).

Ipasme

Fuente: Elaboracion Propia a partir de Alceste (2009)
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Cuadro 42 Plan de accion para fortalecer el clima organizacional del Ipasme Guanare

Humanos:
2.1.1-Lograr  Sensibilizar y | Obtener que el | -Realizar talleres de | -Facilitadores.
realzar el Autoestima, | 100% del personal | Autoestima y Rescate de | Materiales: -Director del Ipasme
Rescatar Valores y Motivar a | administrativo y | Valores. -Paginas Blancas. Guanare.
los trabajadores de las areas | asistencial sea -Lapices -En el Segundo | -Todos los
administrativa 'y asistencial, | entusiasta y -Pizarra Acrilica y Tercer | Coordinadores
2.1- Promover la realizacion | para brindar a los afiliados del | proactivo en el | -Dictar un taller sobre | -Marcadores Trimestre. (Actores 2, 3,4,5,6y
de cursos y talleres de | Ipasme una atenciébn de | desempefio de su | Motivacion al Logro. -Borrador de Pizarra 7).
Sensibilizacion, Rescate de | calidad. trabajo. - Video Bing
Valores, Motivacion y de -Computadora
Actualizacion  Tecnolégica Humanos:
para el Crecimiento | 2.1.2-Conseguir que los -Facilitadores.
Profesional,  dirigido el | trabajadores de las &reas | Mantener a todo el | -Brindar ~ cursos  de | Materiales: -En el Segundo | -Director del Ipasme
personal administrativo y | administrativa y asistencial, | personal formacién y actualizaciéon | -Paginas Blancas. y Tercer | Guanare.
asistencial. estén constantemente | actualizado y a | sobre Competencias | -Lapices Trimestre. -Coordinador de
actualizados tecnolégicamente | tono con los | Laborales en el éarea | -Pizarra Acrilica Gestion Humana
y facultados para | avances de la | administrativa. -Marcadores (actor 3).
desempefiarse en sus éareas | tecnologia. -Borrador de Pizarra
respectivas. - Video Bing
-Computadora
Humanos:
2.2.1-Conseguir que el | Obtener que el -Facilitadores. -Director del Ipasme
personal  administrativo y | 100 % del Materiales: Guanare.
asistencial mantenga | personal de Ila -Péaginas Blancas. -Coordinador de
excelentes Relaciones | institucion, -Facilitar un taller sobre | -Lapices -En el Primer | Gestiébn Humana
2.2-Promover la realizacion | Humanas en la institucion, | mantenga Relaciones Humanas -Pizarra Acrilica Trimestre. (actor 3).
de cursos y talleres de | para garantizar a los afiliados | cordiales -Marcadores -Coordinador de
Relaciones Humanes, para | del Ipasme, un trato afable y | relaciones, con -Borrador de Pizarra Afiliacion (actor cuatro)
el personal administrativo y | respetuoso. sus compafieros y - Video Bing -Coordinador de
asistencial. hacia los afiliados. -Computadora Créditos (actor cinco)
-Ambientar las oficinas, | Humanos:
2.2.2-Lograr que los | Alcanzar un || con plantas ornamentales. -Los trabajadores. -Coordinador de
trabajadores administrativos y | ambiente -Publicar afiches y | Materiales: -En el Primer y | Gestion Humana
del area asistencial, propicien | armonico, en todas | mensajes sobre los valores | -Materos con plantas Segundo (actor 3).
un ambiente de trabajo | las é&reas de la | y Normas de Cortesia - Afiches Trimestre.

armonico

institucion.

-Cinta Plastica

Fuente: Elaboracion Propia a partir de Alceste (2009)
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Cuadro 43 Plan de accion para fortalecer el clima organizacional del Ipasme Guanare

3.1-Fomentar el uso de las
nuevas tecnologias de la
informacion y
comunicacion, que
conduzcan a minimizar el
uso excesivo de papeleria

Lograr que el | -Brindar cursos de | Humanos:
3.1.1-Mantener capacitado y | personal, formacién y actualizacion | -Facilitadores.
actualizado al personal de las | desarrolle sobre el uso del Programa -Director del Ipasme
areas administrativas y | habilidades y | Word  (procesador de | Materiales: Guanare.
asistenciales, sobre el uso de | destrezas sobre el | textos). -Péaginas Blancas. -En el Primer | -Todos los
las computadoras (uso del | uso de las -Lapices Trimestre. Coordinadores
Word y Excel), para brindar un | computadoras, -Pizarra Acrilica (Actores 2, 3,4,5,6y
servicio oportuno, 4&gil y | para agilizar los | --Facilitar cursos de | -Marcadores 7).
adecuado a los afiliados del | procesos formacion y actualizacion | -Borrador de Pizarra
Ipasme. administrativos. sobre el uso del Programa | - Video Bing

Excel (procesador de | -Computadora
Gréficos y Cuadros).

- Lograr adiestrar

al personal en el Humanos:
3.1.2- Mantener capacitado y | uso de los -Facilitadores.
actualizado al personal de las | sistemas de -Director del Ipasme
areas administrativas y | comunicacion --Facilitar cursos de | Materiales: -En el segundo | Guanare.
asistenciales, sobre el uso de | como el internet, | formaciéon y actualizacion | -Paginas Blancas. y tercer | -Todos los
las computadoras (Internet y | intranet 'y las | sobre el uso del Internet, el | -Lapices Trimestre. Coordinadores
la Comunicacién en Redes) | redes, a fin de | Intranet y la comunicacion | -Pizarra Acrilica (Actores 2, 3,4,5,6y
para brindar un servicio | buscar la | en Redes. -Marcadores 7).
oportuno, agil y adecuado a | sistematizacién en -Borrador de Pizarra
los afiliados del Ipasme. las areas - Video Bing

administrativas y -Computadora

asistenciales.

Fuente: Elaboracion Propia a partir de Alceste (2009)
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Cuadro 44 Plan de accion para fortalecer el clima organizacional del Ipasme Guanare

4.1-Diligenciar a la
brevedad posible la
asignacién de un(a)
Recepcionista, para dar

respuesta inmediata a los
Afiliados de los diferentes
Municipios adyacentes.

4.1.1-Lograr, la asignacion del

trabajador administrativo
(recepcionista), en la
brevedad posible, para brindar
respuestas oportunas y
eficientes a los afiliados.

4.1.2-Brindar respuestas
eficientes y oportunas, en lo
social y econémico, a los
afiliados del Ipasme, en pro de
mejorar su calidad de vida.

Conseguir el
maximo de
atencion 'y de
informacion

oportuna, a los
afiliados de los
municipios
distantes

Suministrar la
informacion que el
afiliado  requiere,
de manera agil,
veraz y oportuna.

_Enviar Oficios de solicitud
y Tramitar a nivel central la
asignacion del recurso,
para la pronta asignacion
de una recepcionista.

-Agilizar personalmente y

via telefénica, dicho
recurso.
-Establecer conexion

directa, via internet, correo
electronico y telefénica,
con el nivel central, sobre
los estatus de |las
solicitudes de afiliados.

Humanos:
-Coordinadores y
Director del Ipasme.

Materiales:
-Péginas Blancas.
-Computadora
-Impresora

Humanos:
-Coordinador y
secretaria del area.
Materiales:
-Computadora  con
conexion a internet
.-Teléfono.

-En el Primer

Trimestre.

-En el Tercer y
Cuarto
Trimestre.

-Director del Ipasme
Guanare.

-Coordinador de
Gestion Humana
(actor 3).

Director del Ipasme
Guanare.

- Coordinador de
Afiliacion (actor
cuatro)
-Coordinador de
Créditos (actor cinco)

4.2-Fomentar la
capacitaciéon del personal
administrativo y asistencial,

para el uso de nuevas
tecnologias, conducentes a
realzar la imagen del
Ipasme

4.2.1-Lograr que el personal
administrativo y asistencial,
utilicen  eficientemente las
nuevas tecnologias, para
brindar atencién de calidad a
los afiliados, con la finalidad
de buscar realzar la imagen
del Ipasme

4.2.2-Alcanzar una Excelente
Imagen del Ipasme, a través
de técnicas de promocion y
publicidad, mediante el uso de
las nuevas tecnologias de la
informacion.

Conseguir que
todo el personal
administrativo  y
asistencial,
manejen
eficientemente las
tecnologias de la
comunicacion.

Obtener una
excelente

proyeccion de la
imagen del

Ipasme Guanare,
a nivel local y
Regional.

-Realizar charlas o]
conversatorios sobre los
avances de las tecnologias
de la informacion y los
beneficios que aporta el
uso de los mismos en las
instituciones.

-Promocionar los servicios
con Jornadas de Atencion
Primaria. - Solicitudes o
tramites de créditos
(personales, hipotecarios o
remodelacion) y planes
vacacionales.

Humanos:
-Facilitadores.
Materiales:
-Péaginas Blancas.
-Lapices

-Pizarra Acrilica
-Marcadores
-Borrador de Pizarra
- Video Bing
-Computadora

Humanos:
-Coordinadores y
secretarias
Materiales:

-Péaginas Blancas.

- Video Bing
-Computadora e Imp.

-En el primer y
segundo
Trimestre.

-En el Tercer y
Cuarto
Trimestre.

-Todos los
Coordinadores
(Actores 2, 3,4, 5,6
y ).

-Director del Ipasme
Guanare.

-Todos los
Coordinadores.

Fuente: Elaboracion Propia a partir de Alceste (2009)
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Cuadro 45 Plan de accion para fortalecer el clima organizacional del Ipasme Guanare

ESTRATEGIA PROPOSITO METAS ACTIVIDADES RECURSOS TIEMPO RESPONSABLE
-Realizar  conversatorios | Humanos:
5.1-Promover 5.1.1-Mantener la promociéon y sobre temas de interés. -Facilitadores.
actividades sociales, | difusién de actividades culturales, | Obtener una -Hacer intercambios | -Docentes de Educ.
culturales y deportivas, | recreativas y deportivas, como | excelente deportivos entre Ipasme y | Fisicay Recreadores -Desde el
entre trabajadores del | ente que promueve la | proyeccion de la Afiliados. -Grupos de Danzas Segundo -Coordinador Cultura,
area administrativa y | conservacion del acervo cultural, | imagen del -Realizar bailes con | Materiales: hasta el cuarto | Deporte y Recreacion
asistencial, con los | el deporte, la recreacion en pro de | Ipasme Guanare, grupos de danzas. -Pizarra Acrilica Trimestre. (actor siete).
afiliados y usuarios del | su bienestar y salud integral. a nivel local y -Disefiar y publicar | -Marcadores
Ipasme Guanare, Regional. dipticos o tripticos alusivos | -Borrador de Pizarra.
dirigidas a realzar la a los servicios que brinda | -Balones
imagen de la institucion. la institucion. -Equipos de sonido
-Redefinir la apertura 'y Humanos:
6.1- Promover la | 6.1.1-Obtener una gestion cierre de las oficinas y -Coordinadores.
Contraloria Social entre | excelente y eficiente en el Ipasme, | Alcanzar erradicar | areas asistenciales -Obreros y -Director del Ipasme
los Trabajadores del | Fortaleciendo los Sistemas de | la pérdida de (asignar responsables) administrativos -Desde el | Guanare.
Area Administrativa, | Direccion y Control, mediante el | materialesy de -Promover la figura de Materiales: Segundo -Coordinador de
para el cuido y | uso de la contraloria social, con | bienes, en la Contralor Social (integrar a | -Pizarra Acrilica hasta el | Servicios  Generales
resguardo de Activos, | los propios trabajadores del area | institucion. trabajadores claves para -Marcadores Cuarto (actor seis)
Bienes y Materiales. administrativa, y asistencial. cuidar y proteger los -Borrador de Pizarra Trimestre
bienes) -Lapices y hojas
-Director del Ipasme
6.2.1-Fortalecer los sistemas de | Consolidar los -Practicar un diagnéstico Humanos: Guanare.
direcciébn y de las estructuras | sistemas de en las diferentes areas -Coordinadores. -Coordinador
6.2-Tramitar propias organizativas y | Direcciony de las | para identificar -Personal -En el Primero | Financiero (actor dos)
Requisiciones de | administrativas, a través de | estructuras necesidades de administrativo y Segundo | Colaboradores:
Equipos de Impresion a | solicitudes oportunas de equipos, | propias dotaciones. Materiales: Trimestre. -Administrador Il de
Nivel Central. con soportes debidamente | organizativas, -Solicitar a la brevedad | -Lapices y hojas Coordinacion
sustentados, que garanticen su | administrativas y posible la dotaciébn de | -Computadora Financiera (actor 18)
aprobacion a nivel central. de control. equipos e insumos. -Impresora -Analista Financiero de
la Direccién (actor 20)
6.3.1-Alcanzar una gestién | Lograr dotar las Humanos:
6.3-Acelerar ante el | excelentey eficiente en el Ipasme, | diferentes areas, -Tramitar y diligenciar -Coordinadores. -Enel -Director del Ipasme
Nivel central, la | mediante la adquisicién o dotacién | de equipos con oportunamente, las -Personal Segundo y Guanare.
Dotacién de equipos de | de equipos e insumos, que | tecnologias de solicitudes de dotacién de administrativo Tercer -Coordinador
Impresién. contribuyan a agilizar y | punta, para equipos e insumos. Materiales: Trimestre. Financiero (actor dos)
descongestionar los procesos | brindar un mayor Computadora(internet)
administrativos. rendimiento. Teléfono

Fuente: Elaboracién Propia a partir de Alceste (2009)
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Evaluacion, seguimiento y control

Posteriormente a la ejecucidn de los planes de accién, segun Laguens
y Rozenhauz (2004:33), “se debe realizar una evaluacion, seguimiento y
control de las actividades desarrolladas, a fin de corroborar la fiel ejecucion
de las mismas y a su vez determinar su influencia en el fortalecimiento del

clima organizacional de la institucion”.

La evaluacion de los planes representa una fuente importante de
informacion, acerca del funcionamiento de los mismos, proporcionan datos
sobre el cumplimiento de los objetivos y sefiala la via para la formulacion de

nuevas investigaciones y para la toma de decisiones.

Para ello, se debera sondear opiniones entre los trabajadores,
utilizando técnicas e instrumentos sencillos, que permitan recabar la
informacion necesaria para evaluar los resultados de la aplicacion de los
planes de accién, y la misma puede hacerse durante o al final de cada

actividad o de la ejecucion de cada uno de los planes.

Al respecto, se podrian utilizar como instrumento la encuesta y como
técnica el cuestionario escrito, el cual aborde preguntas referentes al tema y
el desarrollo de las actividades ejecutadas, a manera de evaluar su
efectividad e impacto producido sobre los asistentes al mismo (Cuadro 46).

Otra técnica a utilizar es el buzén de sugerencias, con pequefios
instrumentos con preguntas previamente formuladas, para que los
trabajadores emitan su opinién bien sea sobre las actividades desarrolladas
en los planes de accion ejecutados, asi como también en el
desenvolvimiento del propio clima organizacional del Ipasme Guanare (ver
cuadro 47).
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Cuadro 46. Instrumento para evaluar cursos o talleres

Instrumento para Evaluar Las Actividades
Nombre de la Actividad:
Fecha:

ASPECTOS A EVALUAR E MB B R M

En general: (,Como le parecio el desarrollo del curso?

¢ Organizacion de las actividades?

¢Ambientacion del lugar donde se realiz6 la actividad?

¢ Recursos utilizados en las actividades?

¢ Claridad de los contenidos?

¢ Relacion de los contenidos con el puesto de trabajo?

¢ Los contenidos favorecen el desempefio del trabajador?

¢ Los contenidos favorecen la relacion entre los grupos?

¢ Los contenidos fortalecen a la organizacion?

¢,Dominio del tema por parte del instructor o capacitador?

Leyenda: E =Excelente, MB = Muy Bueno, B = Bueno, R = Regular, M = Malo

Observaciones:

“Gracias por compartir su opinion”

Fuente: Elaboracién Propia (2017)

Cuadro 47. Formulario para buzén de sugerencias

Formulario de Sugerencias
Fecha:

Tipo de Accién: Quejas (] Sugerencias (] Felicitaciones [ ]

Departamento que lo Atendié: [ ]

Tramite Realizado: [ ]

Escriba aqui su Comentario:

Apellido y Nombre: Firma:
“Recuerde: su comentario serd considerado para fortalecer la calidad”
“Gracias por su Aporte”...

Fuente: Elaboracién Propia (2017)
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ANEXO A -1
INSTRUMENTQ DE INVESTIGACION DIRIGIDO A LOS TRABAJADORES
DEL AREA ADMINISTRATIVA DEL IPASME GUANARE

El presente instrumento de investigacion tiene como objeto obtener informacion necesaria para desarrollar el trabajo de grado
denominado: “PLAN ESTRATEGICO SITUACIONAL COMO HERRAMIENTA GERENCIAL PARA EL FORTALECIMIENTO DEL
CLIMA ORGANIZACIONAL EN EL INSTITUTO DE PREVISION Y ASISTENCIA SOCIAL PARA EL PERSONAL DEL MINISTERIO
DE EDUCACION IPASME-GUANARE, ESTADO PORTUGUESA”. Es importante sefialar que esta investigacion es parte del
requisito académico, para obtener el titulo de Magister en Administracion, por lo cual le agradecemos su valiosa colaboracion en
cuanto a las respuestas que debe dar en el mencionado instrumento, para garantizar la confiabilidad de la informacién suministrada
dado que los datos aportados seran utilizados solo con fines académicos.

Variable: Clima Organizacional

. ., . Alternativas
Dimension: Relaciones Interpersonales

Indicador: Calidad de vida en la relaciéon S CsS AV CN

. ¢Los miembros del grupo toman en cuenta mis opiniones?

. ¢ Soy aceptado por mi grupo de trabajo?

. ¢Los miembros del grupo son distantes conmigo?

. ¢ Mi grupo de trabajo me hace sentir incomodo?

QA |IWIN(F

. ¢ El grupo de trabajo valora mis aportes?

Variable: Clima Organizacional

K ., . R ., Alternativas
Dimension: Estilo de Direccion

Indicador: Calidad de Imagen de la Gerencia S |CS [AV | CN

6. ¢ Mi jefe crea una atmdsfera de confianza en el grupo de trabajo?

7. ¢ Mi jefe es mal educado?

8. ¢ Mi jefe generalmente apoya las decisiones que tomo?

9. ¢ Las érdenes impartidas por el jefe son arbitrarias?

10. . El jefe desconfia del grupo de trabajo?

Variable: Clima Organizacional

. . . ., Alternativas
Dimension: Retribuciéon

Indicador: Calidad de imagen de la empresa o institucién S |[CS | AV | CN

11. ;Entiendo bien los beneficios que tengo en la institucién?

12. ¢ Los beneficios de salud que recibo en el instituto satisfacen mis necesidades?

13. ¢ Estoy de acuerdo con mi asignacion salarial?

14. ;Mis aspiraciones se ven frustradas por las politicas del instituto?

15 ¢ Los servicios de salud gue recibo en la institucion son deficientes?

Variable: Clima Organizacional

. . . . Alternativas
Dimension: Sentido de Pertenencia

Indicador: Calidad de vida en la relaciéon S CS | AV | CN

16. ¢ Realmente me interesa el futuro de la institucion?

17. ¢ Recomiendo a mis amigos el instituto como un excelente sitio de trabajo?

18. ;,Me avergiienzo de decir que soy parte de la institucion?

19. ;,Sin remuneracién no trabajo horas extras?

20. ¢ Seria mas feliz en otro organismo?

Variable: Clima Organizacional

. ., . A Alternativas
Dimension: Disponibilidad de Recursos

Indicador: Calidad de Imagen de la Gerencia S |CS [AV | CN

21. ¢ Dispongo del espacio adecuado para realizar mi trabajo?

22. ¢ El ambiente fisico de mi sitio de trabajo es adecuado?

23. ¢ El entorno fisico de mi sitio de trabajo dificulta la labor de desarrollo?

24. ¢ Es dificil tener acceso a la informacion para realizar mi trabajo?

25. ¢ La iluminacién del area de trabajo es deficiente?




Variable: Clima Organizacional

Dimensién: Estabilidad Alternativas

Indicador: Calidad de imagen de la empresa o institucién S| CS | AV | CN

26. ¢ La institucién despide personal sin tener en cuenta su desempefio?

27. ¢ El instituto brinda estabilidad laboral?

28. ¢ La institucién contrata personal temporal?

29. ¢La permanencia en el cargo depende de preferencias personales?

30. ¢,De mi buen desempefio depende la permanencia en el cargo?

Variable: Clima Organizacional

. -, . . . ., Alternativas
Dimension: Claridad y Coherencia en Direccién

Indicador: Calidad de Imagen de la Gerencia S |CS |AV | CN

31. ¢ Entiendo de manera clara las metas del instituto?

32. ¢(,Conozco bien cémo la institucién esta logrando sus metas?

33. ¢ Algunas tareas a diario asignadas tienen poca relacion con las metas?

34. ¢ Los directivos no dan a conocer los logros del instituto?

35. ¢ Las metas del instituto son poco entendibles?

Variable: Clima Organizacional

. - . Alternativas
Dimension: Valores Colectivos

Indicador: Calidad de vida en larelaciéon S |CS |AV | CN

36. ¢El trabajo en equipo con otros departamentos es bueno?

37. ¢Las otras dependencias responden bien a mis necesidades laborales?

38. ¢,Cuando necesito informacién de otros departamentos la consigo facilmente?

39. ¢ Cuando las cosas salen mal las dependencias son rapidas en culpar a otras?

40. ¢Las dependencias resuelven problemas en lugar de responsabilizar a otras?

Variable: Planificacion Estratégica Situacional

. ., i pe . Alternativas
Dimension: Momentos de la Planificacion

Indicador Analisis Interno y Externo S |CS | AV | CN

41. El Ipasme practica andlisis situacional de los factores internos

42. El Ipasme practica andlisis situacional de los factores externos

Indicador Uso de matriz FODA S |CS |AV | CN
43. El Ipasme aplica la Matriz FODA como herramienta estratégica para planificar

Indicador Objetivos Estratégicos S |CS | AV |CN
44. El Ipasme formula objetivos estratégicos para abordar los problemas

Indicador Estrategias o lineas de accién S |CS | AV | CN
45, La directiva establece lineas de accion para fortalecer el clima organizacional

Indicador Ejecucion de Planes de Accion S |CS | AV | CN

46. La institucion ejecuta planes de accién para fortalecer el clima organizacional

47. Usted participaria en actividades que fortalezcan el clima organizacional

Variable: Planificacion Estratégica Situacional — Ejecucion del Plan

. -, S L . . . . Alternativas
Dimension: Factibilidad Técnica, Financiera y Operativa

Indicador Recursos Materiales S |CS |AV | CN

48. Existe espacio fisico para realizar conversatorios, cursos talleres o reuniones.

49. La institucion cuenta con Mobiliarios para realizar cursos talleres o reuniones

50. La unidad cuenta con equipos audiovisuales y de computacion.

Indicador Recursos Financieros S |CS | AV | CN
51. Existen Recursos financieros para la ejecucion de un plan de capacitacion
Indicador Recursos Humanos S [cs [AV [CN

52. El Ipasme tiene personal calificado para impartir capacitacion en materia laboral

Leyenda: Alternativas: S= Siempre, CS= Casi Siempre, AV = Algunas Veces, CN = Casi Nunca, N = Nunca

Fuente: Elaboracion Propia a partir de Toro (2009) y Eyzaguirre (2006) 184




ANEXO A -2

UNIVERSIDAD DE CARABOBO
DIRECCION GENERAL DE POSTGRADO
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y SOCIALES
MAESTRIA EN ADMINISTRACION
MENCION “GERENCIA

Guanare, 20 de Octubre de 2017

Ciudadano:
MSc.
Presente. -

Muy respetuosamente se dirige a usted, una Estudiante de la “Maestria en
Administracion”, de la Universidad de Carabobo, con el objeto de presentar el
instrumento que sirve para recabar informacion necesaria para desarrollar el
proyecto Titulado: “Plan Estratégico Situacional como Herramienta Gerencial para el
Fortalecimiento del Clima Organizacional en el Instituto de Prevision y Asistencia
Social para el personal del Ministerio de Educacién Ipasme-Guanare, Estado
Portuguesa”.

Usted fue cuidadosamente seleccionado, para formar parte del grupo de
expertos que evaluardn el Instrumento de Investigacion (el Cuestionario), para
“Confirmar su Validez”, mediante la utilizacién de los siguientes parametros:

- Coherencia: silos items tienen relacion con lo que se desea medir.

- Pertinencia: sefalar si considera que los items son pertinentes con los
objetivos de la investigacion

- Claridad de redaccion: evaluar la claridad de la redaccion del instrumento.

- Ubicacioén: si se considera que la posicion en que se encuentra ubicados los
items, corresponde a la légica del instrumento.

La evaluacion de los items, debe realizarse considerando los siguientes

términos:

- Adecuado (A): si el item se ajusta a los objetivos.

- Regular (R): cuando considere que hay revisar o modificar algo.

- Inadecuado (I): Cuando el item no cuenta con suficiente capacidad, el cual
debe ser modificado en gran parte o cambiarlo.

Al final de la evaluacion, podra realizar cualquier observacion que considere
necesaria en relacion a las modificaciones o cambios de los items.

Contando con su apoyo para la validacion del instrumento anexo, le agradezco
de antemano su valioso aporte en pro del presente proyecto.
Atentamente. -

Lcda. Marisol Gonzalez
C.l. 10.056.095
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ANEXO A -3

UNIVERSIDAD DE CARABOBO
A DIRECCION GENERAL DE POSTGRADO S FACES
“EFACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y SOCIALES
MAESTRIA EN ADMINISTRACION
MENCION “GERENCIA

CRITERIOS PARA LA VALIDACION DEL INSTRUMENTO

NOMBRE Y ESPECIALIDAD:
C.l.
Fecha:

INSTRUCCIONES: marque con letra (A= Adecuado), (R= Regular), (I= Inadecuado), segun usted considere como
alternativa de Respuesta a cada item, del cuestionario anexo a la presente.

ftems | Coherencia | Pertinencia | Claridad | Ubicacién | ltems | Coherencia | Pertinencia | Claridad | Ubicacion
1 27
2 28
3 29
4 30
5 31
6 32
7 33
8 34
9 35
10 36
11 37
12 38
13 39
14 40
15 41
16 42
17 43
18 44
19 45
20 46
21 47
22 48
23 49
24 50
25 51
26 52

Leyenda: A= Adecuado, R= Regular, |= Inadecuado.
Observaciones: 186

Firma



ANEXO B
Resultados de la encuesta aplicada en el Ipasme Guanare

ESCALA DE VALORACION DE LOS ITEMS
SIEMPRE CASI SIEMPRE ALGUNAS MUY POCAS NUNCA
ITEMS VECES VEC.
Frac. Porc, Frec. Porc. Frec. Porc. Frec. Porc. Frec. Porc.
1 12 40 8 27 6 20 0 0 4 13
2 22 43 5 17 0 0 2 7 1 3
3 0 0 0 0 13 43 6 20 11 37
4 0 0 1 3 13 43 2 7 14 47
5 10 33 5 17 4 13 4 13 7 24
6 15 50 1 3 1 3 5 17 8 27
7 2 7 0 0 11 37 1 3 16 52
8 5 17 11 27 3 10 3 10 8 26
9 10 33 4 13 2 7 0 0 14 47
10 13 43 0 0 2 7 3 10 12 40
11 15 50 1 3 9 30 5 17 0 0
12 8 27 7 23 11 37 0 0 4 13
13 1 3 0 0 12 40 1 3 16 54
14 2 7 5 17 12 40 0 0 11 36
15 5 17 2 7 15 50 0 0 8 26
16 22 73 3 10 0 0 5 17 0 0
17 21 70 0 0 4 13 5 17 0 0
18 7 23 0 0 2 7 0 0 21 70
19 7 23 0 0 5 17 3 10 15 50
20 0 0 0 0 7 23 2 7 21 70
21 9 30 5 17 4 13 4 13 8 27
22 11 36 2 7 5 17 3 10 4 30
23 8 27 4 13 3 10 2 7 13 43
24 0 0 8 27 1 3 0 0 21 70
25 5 17 8 27 3 10 1 3 13 43
26 0 0 0 0 0 0 9 30 21 70
27 22 73 0 0 1 3 2 7 5 17
28 7 23 2 7 4 13 5 17 12 40
29 3 10 7 23 5 17 1 3 14 47
30 13 43 2 7 6 20 0 0 9 30
31 18 60 6 20 2 7 0 0 4 13
32 13 43 0 0 5 17 1 3 11 37
33 1 3 3 10 5 17 11 37 10 33
34 7 24 3 10 12 40 4 13 4 13
35 1 3 0 0 7 24 6 20 16 53
36 6 20 8 27 7 23 9 30 0 0
37 9 30 2 7 3 10 15 50 1 3
38 8 27 9 13 7 23 8 27 3 10
39 11 37 0 0 0 0 0 0 19 63
40 11 37 4 13 4 13 8 27 3 10
41 6 20 7 23 3 10 12 40 2 7
42 8 27 7 23 2 7 10 23 3 10
43 5 17 5 17 8 26 6 20 6 20
44 6 20 6 20 6 20 4 13 8 27
45 7 23 5 17 5 17 6 20 7 23
46 9 20 3 10 0 0 9 30 9 30
47 17 57 3 10 1 3 1 3 8 27
48 17 57 8 27 0 0 5 16 0 0
49 6 20 13 43 5 17 1 3 5 17
50 27 91 1 3 1 3 0 0 1 3
51 1 3 6 20 11 37 1 3 11 37
52 24 80 2 7 3 10 0 0 1 3

Fuente: Elaboracién Propia (2017)
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ANEXO C

Relacion porcentual y valoracién en puntos por items Positivos Nov. 2017.

ESCALA DE VALORACION DE LOS ITEMS
ITEMS SIEMPRE CASI SIEMPRE ALGUNAS VECES MUY POCAS NUNCA TOTAL
5 4 3 VECES 1 DE
2 PUNTOS
Porc.% | Puntos | Porc.% | Puntos | Porc.% | Puntos | Porc.% | Puntos | Porc.% | Puntos
1 40 2 27 1,08 20 0,6 0 13 0,13 3,81
2 73 3,65 17 0,68 0 0 0,14 3 0,03 4,5
5 33 1,65 17 0,68 13 0,39 13 0,26 24 0,24 3,22
6 50 2,5 3 0,12 3 0,09 17 0,34 27 0,27 3,32
8 17 0,85 37 1,48 10 0,3 10 0,2 26 0,26 3,09
11 50 2,5 3 0,12 30 0,9 17 0,34 0 0 3,86
12 27 1,35 23 0,92 37 1,11 0 0 13 0,13 3,51
13 3 0,15 0 0 40 1,2 0,06 54 0,54 1,95
16 73 3,65 10 0,4 0 0 17 0,34 0 4,39
17 70 3,50 0 0 13 0,39 17 0,34 0 4,23
21 30 1,50 17 0,68 13 0,39 13 0,26 27 0,27 31
22 36 1,8 7 0,28 17 0,51 10 0,2 30 0,30 3,09
27 73 3,65 0 0 3 0,09 0,14 17 0,17 4,05
30 43 2,15 7 0,28 20 0,6 0 30 0,30 3,33
31 60 3 20 0,8 7 0,21 0 13 0,13 4,14
32 43 2,15 0 0 17 0,51 0,06 37 0,37 3,09
36 20 1 27 1,08 23 0,69 30 0,6 0 0 3,37
37 30 1,50 7 0,28 10 0,3 50 1 3 0,03 3,11
38 27 1,35 13 0,52 23 0,69 27 0,54 10 0,1 3,2
40 37 1,85 13 0,52 13 0,39 27 0,54 10 0,1 3,4
41 20 1 23 0,92 10 0,3 40 0,8 7 0,07 3,09
42 27 1,35 23 0,92 7 0,21 33 0,66 10 0,1 3,24
43 17 0,85 17 0,68 26 0,78 20 0,4 20 0,20 2,91
44 20 1 20 0,8 20 0,78 13 0,26 27 0,27 3,11
45 23 1,15 17 0,68 17 051 20 0,4 23 0,23 2,97
46 30 1,5 10 0,4 0 30 0,6 30 0,30 2,8
47 57 2,85 10 0,4 0,09 3 0,06 27 0,27 3,67
48 57 2,85 27 1,08 0 16 0,32 0 0 4,25
49 20 1 43 1,72 17 0,51 3 0,06 17 0,17 3,46
50 91 4,55 3 0,12 3 0,09 0 0 3 0,03 4,79
51 3 0,15 20 0,8 37 1,11 3 0,06 37 0,37 2,49
52 80 4 7 0,28 10 0,3 0 0 3 0,03 4,61

Fuente: Elaboracién Propia (2017)
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ANEXO D

Relacion porcentual y valoracién en puntos por items Negativos Nov. 2017.

ESCALA DE VALORACION DE LOS ITEMS

ITEMS SIEMPRE CASI SIEMPRE ALGUNAS VECES MUY POCAS NUNCA TOTAL
1 2 3 VECES 5 DE
4 PUNTOS
Porc. Puntos Porc. Puntos Porc. Puntos Porc. Puntos Porc. Puntos
3 0 0 43 1,29 20 0,8 37 1,85 3,94
4 0 0,06 43 1,29 7 0,28 47 2,35 3,98
7 0,07 0 37 1,11 3 0,12 53 2,65 3,95
9 33 0,33 13 0,26 0,21 0 47 2,35 3,15
10 43 0,43 0 0 0,21 10 0,4 40 2 3,04
14 7 0,07 17 0,34 40 1,2 36 1,8 3,41
15 17 0,17 0,14 50 1,5 26 1,3 3,11
18 23 0,23 0 7 0,21 70 3,5 3,94
19 23 0,23 0 17 0,51 10 0,4 50 2,5 3,64
20 0 0 0 23 0,69 7 0,28 70 3,5 4,47
23 27 0,27 13 0,26 10 0,3 0,28 43 2,15 3,26
24 0 0 27 0,54 3 0,09 0 70 3,5 4,13
25 17 0,14 27 0,54 10 0,3 3 0,12 43 2,15 3,25
26 0 0 0 0 0 0 30 1,2 70 3,5 4,7
28 23 0,23 0,14 13 0,39 17 0,68 40 2 3,44
29 10 0,1 23 0,46 17 0,51 3 0,12 47 2,35 3,54
33 3 0,03 10 0,2 17 0,51 37 1,48 33 1,65 3,87
34 24 0,24 10 0,2 40 1,2 13 0,52 13 0,65 2,81
35 3 0,03 0 24 0,72 20 0,8 53 2,65 4,2
39 37 0,37 0 0 0 0 0 63 3,15 3,52

Fuente: Elaboracién Propia (2017)

Procedimiento para llevar Porcentaje a Puntos

Ejemplo del item N° 23:

100%
27%

100%
10%

100 %
43 %

X X=27.1=027

1

3

X X=10
5

X X=43

100
. 3=03

100
5=2,15

100

100 %
13 %

100 %
7%

2

X X=13.2=0,26

100
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ANEXO E

1 Seleccion de los Indicadores de la Matriz FODA
Aplicada al personal directivo del area administrativa y asistencial
gt del Ipasme Guanare)

1- Mencione por lo menos cinco Fortalezas que usted considera que posee el
Ipasme Guanare, en el ambito interno de la organizacion.

2- Mencione por lo menos cinco Debilidades que usted considera que posee el
Ipasme Guanare, en el &mbito interno de la organizacion.

3- Mencione por lo menos cinco Oportunidades que usted considera que posee el
Ipasme Guanare, en el &mbito externo de la organizacion.

4- Mencione por lo menos cinco Amenazas que usted considera que posee el
Ipasme Guanare, en el ambito externo de la organizacion.

Resultados de la entrevista No Formal para la realizacién de la Matriz FODA

Fortalezas
- Personal Capacitado
- Equipo de Trabajo Cohesionado
- Ambiente de Trabajo Armonico
- Espacio Fisico Adecuado
- Nueva directiva con iniciativa en capacitar al personal
Debilidades
- Falta de Personal Administrativo de Seguridad y Vigilancia
- Falta de Equipos de Impresion
- Tardanza en los procesos administrativos
- Uso excesivo de papeleria.
- Ocasionalmente trato irrespetuoso entre compafieros de trabajo y hacia los
afiliados.
- Deterioro en las relaciones entre grupos de trabajo.
Oportunidades
- Comunicacion Efectiva
- Toma de Decisiones Asertivas
- Equipos Tecnologicos Actualizados, tanto en el area administrativa como en la
asistencial.
- Apoyo Interinstitucional
- Avance de la Tecnologia destinada al mejoramiento de las actividades del sector
publico
Amenazas
- Pérdidas de Activos por la insuficiencia de Personal de Seguridad
- Pérdida de citas Médicas para los Afiliados de otros Municipios
- Mdltiples quejas por parte de los afiliados.
- Deterioro en la imagen de la organizacion, al mostrar una deficiente atencién de
los afiliados y usuarios.
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ANEXO F
Ponderacion en Peso y Calificacion de los Factores de la Matriz FODA
(Dirigido a los Coordinadores del Area Administrativa y Asistencial del Ipasme Guanare)

El presente instrumento tiene como objeto, obtener informacién necesaria para desarrollar el trabajo de grado
denominado: “PLAN ESTRATEGICO SITUACIONAL COMO HERRAMIENTA GERENCIAL PARA EL
FORTALECIMIENTO DEL CLIMA ORGANIZACIONAL EN EL INSTITUTO DE PREVISION Y ASISTENCIA SOCIAL
PARA EL PERSONAL DEL MINISTERIO DE EDUCACION IPASME-GUANARE, ESTADO PORTUGUESA". Es
importante sefialar que esta investigacion es parte del requisito académico, para obtener el titulo de Magister en
Administracién, por lo cual le agradecemos su valiosa colaboracion en cuanto a las respuestas que debe dar en el
mencionado instrumento, para garantizar la confiabilidad de la informacién suministrada dado que los datos
aportados seran utilizados solo con fines académicos.

PESO CALIFICACION
0,00 | 0,05 | 0,10 | 0,15 | -2 | -1 |1 2
Personal Capacitado X X
Equipo de Trabajo Cohesionado X X
Internos Ambiente de Trabajo Arménico X X
Fortalezas Espacio Fisico Adecuado X X
Nueva directiva con iniciativa en capacitar al
personal
Falta de Personal Administrativo X X
Falta de Equipos de Impresion X X
Tardanza en los procesos administrativos X X
Uso excesivo de papeleria X X
Ocasionalmente trato irrespetuoso entre
compairieros de trabajo y hacia los afiliados.
Deterioro en las relaciones entre grupos de trabajo. X X
Comunicacion Efectiva X X
Toma de Decisiones Asertivas X X
Externos Equipos Tecnoldgicos Actualizados X X
Oportunidades | Apoyo Interinstitucional X X
Avance de la Tecnologia destinada al
mejoramiento de las actividades del sector publico
Pérdidas de Activos por la insuficiencia de
Personal de Seguridad
Pérdida de citas Médicas para los Afiliados de
Externos otros Municipios
Amenazas Multiples quejas por parte de los afiliados. X X
Deterioro en la imagen de la organizacién, al
mostrar una deficiente atencion de los afiliados y X X
usuarios.
Fuente: Elaboracion Propia a partir de Eyzaguirre (2006)
Orientaciones:
Proceda asignarle un peso de acuerdo a la importancia que usted considere, a cada uno de los factores que se le
presenta a continuacioén, marcando una “x” en el recuadro correspondiente, siguiendo los “Pasos para evaluar la
Factores Internos y Externos de la Matriz FODA” (segin Eyzaguirre 2006), para indicar la importancia que tienen
cada uno de los mismos para lograr el éxito de la organizacion.
Se le agradece su mayor sinceridad al respecto, para éxito del presente estudio, en base a las siguientes
directrices:
1. En el Peso, asignar un valor entre 0,00 y 0,15 segun el tipo de importancia que usted considere
» 0,00 (no importante), 0,05 (poco importante), 0,10 (importante), 0,15 (muy importante),
» Todos los pesos deben sumar 1.0
El peso asignado indica la importancia relativa que tiene cada uno de los factores para lograr el éxito de la
organizacion.
2. En la Calificacion: asignar un puntaje entre -2 y 2 a cada factor segun el siguiente criterio:
» -2:si es una gran Debilidad o gran amenaza, -1: si es una Debilidad menor u Amenaza menor, 1: si es
una Fortaleza menor u Oportunidad menor y 2: si es una gran Fortaleza o gran Oportunidad

FACTORES

Internos
Debilidades
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ANEXO G
Instrumento para Disefiar el Mapa de Actores
Dirigido a los Coordinadores del Area Administrativay Asistencial del Ipasme

El presente instrumento de investigacion tiene como objeto obtener informacién necesaria para desarrollar el trabajo
de grado denominado: “PLAN ESTRATEGICO SITUACIONAL COMO HERRAMIENTA GERENCIAL PARA EL
FORTALECIMIENTO DEL CLIMA ORGANIZACIONAL EN EL INSTITUTO DE PREVISION Y ASISTENCIA SOCIAL
PARA EL PERSONAL DEL MINISTERIO DE EDUCACION IPASME-GUANARE, ESTADO PORTUGUESA”". Es
importante sefialar que esta investigacion es parte del requisito académico, para obtener el titulo de Magister en
Administracion, por lo cual le agradecemos su valiosa colaboracion en cuanto a las respuestas que debe dar en el
mencionado instrumento, para garantizar la confiabilidad de la informacién suministrada dado que los datos
aportados seran utilizados solo con fines académicos.

Orientaciones:

Lea cuidadosamente las siguientes orientaciones, respondiendo en el cuadro que se presenta a continuacion:

1.- Diga usted el nombre de los cargos de los trabajadores del area Administrativa, que muestren un elevado
compromiso laboral con la institucion

2.- Diga usted el nombre de los cargos de los trabajadores del area Administrativa, que muestren un bajo
compromiso laboral con la institucion.

COMPROMISO
ACTORES CARGO LABORAL
BAJO ALTO
1 Director del Ipasme Guanare X
2 Coordinador Financiero X
3 Coordinador de Gestién Humana X
4 Coordinador de Afiliacion X
5 Coordinador de Créditos X
6 Coordinador de Servicios Generales X
7 Coordinador Cultura, deporte y Recreacion X
8 Coordinador de Sistemas X
9 Analista de Personal Il (Gestion Humana) X
10 | Analista de Personal | (Gestion Humana) X
11 | Analista de personal Il X
12 | Abogado I de Gestion Humana X
13 | Abogado | de Gestibn Humana X
14 | Abogado | de Enlace y Proceso X
Trabajadores del =" Contador Il de Coordinacion Financiera X
Admiﬁrig?rativa 16 Co.ntador | de ngrdipacién Financi.era. . _ X
17 | Asistente Administrativo | de Coordinacion Financiera X
18 | Administrador Il de Coordinacién Financiera X
19 | Secretaria de Afiliacion X
20 | Analista Financiero en la Direccion X
21 | Receptor Informador X
22 | Integral | en deportes X
23 Integral | en Cultura X
24 Mensajero | de Gestion Humana X
25 | Mensajero Il de Direccion X
26 | Mensajero Il de Sistema X
27 | Asistente Administrativo en Direccion X
28 | Asistente Administrativo | en Direccion X
29 | Abogado | en Créditos X
30 | Técnico de Electromedicina en Direccion X

Fuente: Elaboracion Propia a partir de Eyzaguirre (2006)
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Anexo H. Matriz para determinar Coeficiente de Confiabilidad Alpha de Crombach
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Anexo |

Programa de Maestria en Administracién de Empresas
Mencién Gerencia

Acta de Aprobacion del Proyecto de Trabajo de
Grado

La Comision Coordinadora del Programa de Maestria en Administracion de Empresas, Mencién Gcr?ncia, en
uso de las atribuciones que le confiere el Articulo N° 44 literal k) del Reglamento de Estudios de Postgrado de
la Universidad de Carabobo, hace constar que una vez evaluado el pmyecto de Tmba_]o de Grado titulado:
“PLAN ESTRATEGICO SITUACIONAL COMO HE /

PORTUGUESA” Adscrito a Ia Linea
por ¢l (Ia) cimﬁ?,mL




	agonzalez 20191010_175039
	agonzalez 20191010_175129
	mgonzalez

