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ESTRATEGIAS GERENCIALES  BASADAS EN LA QUINTA DISCIPLINA PARA LA GESTIÓN  ADMINISTRATIVA EN LA ALCALDÍA DEL MUNICIPIO GUANARITO, ESTADO PORTUGUESA
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RESUMEN

La presente investigación tiene por objetivo diseñar una propuesta  gerencial para la gestión administrativa en la alcaldía del municipio guanarito, estado portuguesa, fundamentada en la quinta disciplina de Peter Senge,  donde se planteó un diagnostico de las estrategias gerenciales utilizadas por  los directivos en el ámbito de la gestión del departamento de administración; Determinar la factibilidad administrativa y técnica, de un plan estratégico gerencial basado en la quinta disciplina para la gestión administrativa; y Diseñar  un plan estratégico gerencial basado en la quinta disciplina para la gestión administrativa en la alcaldía del municipio guanarito. La investigación se enmarca en el paradigma positivista con un enfoque metodológico cuantitativo, con características de un proyecto factible apoyado en una investigación de campo de tipo descriptiva. La población y muestra  estuvo conformada por: (10) gerentes, a los cuales se le aplicó un cuestionario en la institución, con respuestas bajo el escalamiento de likert compuesto por quince (15) ítems, donde arrojó como resultado la necesidad de motivar y dinamizar el trabajo del funcionariado en los procesos administrativos, el cual permitió dar respuestas a los objetivos planteados. La validez fue revisada por tres (03) expertos, la confiabilidad se realizó mediante la fórmula del método Alfa de Crombach, dando como  resultado 0,90, lo que evidencia que el instrumento es altamente confiable, obteniéndose como resultado la  necesidad de motivar y dinamizar el trabajo del funcionariado en los procesos administrativos y permitió la elaboración de una propuesta estructurada en tres fases: diagnostico, factibilidad y diseño de la propuesta, la cual consiste en  implantar  estrategias para desarrollar la quinta diciplina, en el funcionariado de la alcaldía del municipio guanarito, estado portuguesa, en el área administrativa, con el fin de mejorar la capacidad de respuesta a las comunidades y consolidar la organización comunal.

Palabras clave: Estrategias, Gerencia, Gestión Administrativa, Organizaciones inteligentes.
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MANAGEMENT STRATEGIES BASED ON THE FIFTH DISCIPLINE IN PORTUGUESE MAYOR OF THE MUNICIPALITY OF GUANARITO, STATE ADMINISTRATIVE MANAGEMENT
Autora: Lcda.: Ysabel Villavicencio

Tutora: Lcda. Yraima Valera Msc.
Fecha: Junio 2015.
ABSTRACT

This research aims to design a management proposal for the administrative management of the mayor of the municipality Guanarito, Portuguesa state, based on the Fifth Discipline by Peter Senge, where a diagnosis of management strategies used by managers in the field of raised management management department; Determine the administrative and technical feasibility of a strategic management plan based on the fifth discipline for administrative management; Design a management and strategic plan based on the Fifth Discipline for the administrative management of Guanarito municipality mayor. The research is part of the positivist paradigm with a quantitative methodological approach, with characteristics of a feasible project supported field research of descriptive. The population and sample consisted of: (10) managers, to which was applied a questionnaire in the institution, with responses under scaling likert composed of fifteen (15) items, which dropped as a result the need to motivate and energize the work of civil servants in administrative processes, which allowed to respond to the objectives. The validity was reviewed by three (03) experts, the reliability was performed using the formula of Alpha Cronbach method, resulting in 0.90, which shows that the instrument is highly reliable, resulting in the need to motivate and energize the work of civil servants in administrative proceedings and allowed the development of a proposal structured in three phases: diagnosis, feasibility and design of the proposal, which is to implement strategies to develop the fifth discipline in the civil service of the mayor of the municipality Guanarito Portuguese State in the administrative area, in order to improve responsiveness to communities and strengthen community organization.

.

Keywords: Strategy, Management, Administrative Management, Smart organizations.

INTRODUCCIÓN

El comportamiento Organizacional ha sido motivo de investigación por parte de quienes dirigen las organizaciones tanto  públicas como privadas, por ello la gestión gerencial  requiere contar con personal que posean actitudes de liderazgo e innovación y estén dispuestos al cambio, para que puedan enfrentar exitosamente las situaciones surgidas en dichas organizaciones. Es por ello, que en estos tiempos, donde se tienen los aspectos como la globalización, tecnologías, el paso de organizaciones verticales a las organizaciones en red y el uso del conocimiento como un activo intangible, se hace necesaria una revisión de la gestión empresarial, con el objeto de lograr no solo la adaptación a diferentes entornos o escenarios, sino que, se mantengan competitivas en forma sustentable y puedan responder a la volatilidad de los mercados y cambios en la realidad donde están insertas las organizaciones.

Es decir, convertirse en organizaciones inteligentes donde el crecimiento tanto de la empresa como el  de su personal se realicen a la par, desde esta óptica la quinta disciplina aflora herramientas que integradas van a permitir la interrelación  generándose una retroalimentación. Visto a los cambios que estamos expuestos en la actualidad, se hace necesario la revisión de la gestión gerencial, con el objetivo de lograr no solamente la adaptación de ella a los diferentes entornos, sino hacerla capaz de dar respuestas a los cambios en el contexto donde se encuentra inmersa.

Antes la situación planteada se realizó un trabajo de investigación  en la Alcaldía Bolivariana del Municipio Guanarito del estado portuguesa,   con el objeto de diagnosticar la gestión administrativa donde permitió  observar  fallas  en procedimientos y control de los procesos administrativos, así como también en los recursos tecnológicos deficientes, el bajo nivel de preparación del recurso humano, la falta de motivación en el desenvolvimiento de sus funciones y el trabajo en equipo ante la realidad objetiva.  Dadas las condiciones antes descriptas se procedió a la aplicación de un instrumento, exploración descriptiva de campo a través de entrevistas informales a los sujetos en estudios 

Por las consideraciones anteriores, se plantea la aplicación  de la Quinta disciplina como herramientas para desarrollar el dominio personal, los modelos mentales, la visión compartida, el aprendizaje en equipo, y la vinculación sistémica, en el funcionariado de la Alcaldía del municipio Guanarito, estado Portuguesa, del área administrativa, con el fin de mejorar la capacidad de respuesta a las comunidades y consolidar la organización comunal.

La investigación está conformada por seis capítulos; el Capítulo I ahonda acerca de la problemática, los objetivos , justificación y alcance de la investigación ; el capítulo II, corresponde al cuerpo teórico que fundamenta la investigación, es decir bases teóricas, bases legales y sistema de variables el Capítulo III, lo conforman las estrategias metodológicas acometidas para construir el trabajo de investigación comprendida por el tipo de investigación, fase diagnostica, técnica de recolección de datos , validez y confiabilidad del instrumento y la técnica y análisis de datos; el Capítulo IV, es la determinación de la factibilidad administrativa y técnica que avala la elaboración de una propuesta en la unidad de análisis, comprendida por el razonamiento de los resultados; el Capítulo V , es la propuesta propiamente dicha,  conformada por el diagnostico estratégico, estrategias, objetivos y fundamentación de la propuesta; y el capítulo VI, se presenta un cuerpo de conclusiones y recomendaciones de la investigación. Por último, las Referencias y los Anexos respectivos de la investigación
CAPITULO I
EL PROBLEMA
Planteamiento del Problema

Las transformaciones socioeconómicas, científicas, tecnológicas y culturales ocurridas a nivel mundial, en estos últimos años exigiendo sistemas gerenciales que estén en condiciones en desarrollar competencias del talento humano en las organizaciones, requeridas para la comprensión de cambios que estimulen la creatividad y pongan el acento en la innovación entendida como cultura, así como una clara concepción sobre el futuro frente a los retos del presente milenio de la gerencia actual.

Al respecto, Altuve, (2006), señala que: “la funcionalidad y adecuación de un sistema gerencial que responda a la dinámica del cambio social y tecnológico, es uno de los problemas que en la praxis diaria enfrentan la mayor parte de las comunidades de la América Latina” (p. 8). Es decir, esto ha generado el implantar cambios en las acciones gerenciales  actuales a objeto de adaptarlos a las exigencias científicas y tecnológicas que atiendan de manera más productiva en la formación del recurso humano.

Esto con el fin de impulsar el desarrollo de las organizaciones, en aras de lograr  metas y objetivos  propuestos,  que  permitirán fortalecer los procesos llevados a  cabo  y  de esta manera obtener  un producto  o servicio de calidad, a través del aprovechamiento y la capacidad de aprendizaje en todos los niveles de formación del empleado.

Sobre las consideraciones planteadas, los dominios del saber en el mundo, están sometidos a un proceso de desactualización, el cual se profundiza cada vez más, en virtud a la gran distancia todavía persistente 

entre las conductas tradicionales del ser humano y los comportamientos sugeridas ante los nuevos conocimientos que a diario se generan en los diferentes campos del pensamiento.
A tal efecto, Senge (2005), expresa que: “en las organizaciones que prosperan cobran relevancia en el futuro cuando se descubren y se aprovechan al máximo la capacidad del aprendizaje de la gente en todos los niveles de la organización” (p.12). De aquí, se hace necesario a hondar continuamente en la visión personal, concentrar y ver la realidad objetivamente en el aprovechamiento y actualización del capital humano en las organizaciones. Es por ello, Rivas (1999) plantea que:

El proceso de desactualización se tornará aún más problemático en el futuro si la capacidad y actitud intelectual del hombre no se aprestan a responder, con la debida prontitud y en forma proporcional y consecuente, para asimilar provechosa y eficazmente los cambios que trae el futuro (p. 47). 

Tal fenómeno tiene un impacto excepcional en el comportamiento de aquellos factores con incidencia directa en la acción gerencial, por ser este el sector organizacional al que le corresponde  gestionar aquellas manifestaciones del saber con la misma intensidad y frecuencia con los cuales el individuo crea, difunde y aplica los conocimientos que genera en las áreas donde se desempeña como parte de un todo dentro de una organización.

Desde este punto de vista, las sociedades contemporáneas esperan que la gerencia como  proceso de cambio y transformación social y administrativa fortalezca la administración pública  respondiendo a las exigencias tecnológicas y al desarrollo científico requieren del hombre actual, donde se plantea la búsqueda de nuevos paradigmas socioculturales, ético – morales y administrativos  que estimulen y promuevan la proyección de inquietudes para actuar precedentemente en el escenario donde el individuo se desenvuelve.

Al respecto, el perfeccionamiento del gerente en los procesos administrativos, siendo un fin primordial el obtener un máximo beneficio ante el hecho de las funciones de la gestión pública en las organizaciones inteligentes, Senge (2005), plantea “Es aquella en donde cada eslabón de la cadena del Recurso Humano está identificado con la filosofía de la organización  y aprenden a descubrir por métodos sencillos guiados las fallas tanto de un sistema, como las de un proyecto (p. 14).
En tal sentido, las actividades, ideas y la toma de decisiones las convierten en uno de los procesos gerenciales cuya aplicación efectiva podría contribuir grandemente a la consecución del éxito deseado, si se aplicara el  pensamiento sistémico como base de la Quinta disciplina de Senge, (Ob.Cit.), establece que: “es la visión sin pensamiento sistemático termina por pintar seductoras imágenes del futuro sin conocimiento profundo de las fuerzas que se deben dominar para llegar allá” (p.22). 

De igual manera, la Quinta disciplina establece el marco conceptual, cuya esencia pretende producir un cambio de enfoque el cual contribuye a ver interrelaciones entre las partes más que cadenas lineales de causas y efectos como procesos de cambios más que fotografías estáticas donde las personas desean aprender. 

De esta forma, la Quinta disciplina es de gran importancia en el proceso de supervisión debido a que su práctica comienza con el concepto de "retroalimentación" (feed-back), y muestra cómo las acciones pueden tanto reforzarse como contrarrestarse (o balancear) entre ellas, ayudando  a aprender a reconocer tipos de "estructuras" que se repiten una y otra vez, y así contribuye a erradicar viejos modelos que están anclados en el proceso de supervisión que no permiten una retroalimentación efectiva.

Desde esta perspectiva, Reyes (2005), plantea “la necesidad de implantar un mejora continua de los  directores  que impulsen permanentemente la planificación, estrategias, la gestión del personal, de los recursos y de sus procesos hacia la mejora de sus resultados” (p.184). Así mismo, Sanabria (2008), señala, que la gerencia pública debe formar un individuo que adquiera hábitos y valores positivos puesto que no puede, ni debe evadirse debido a que es correlativa a las exigencias del estado moderno, lugar que no solo produce conocimientos novedosos, sino que se recrea  y revisa el existente para adaptarlo a nuevas exigencias del estado, con clara conciencia de sí mismo y de la situación, generándose así el dominio personal.

Con respecto a lo planteado, el estado Portuguesa dentro del contexto, político y jurídico, han realizado aproximaciones para efectos metodológicos, apoyándose  en  herramientas  de la planificación estratégica situacional (PES), así también como instrumentos operacionales permitiendo acercamientos a la realidad concreta  y en la dinámica de gobierno como fin superior a  la construcción del socialismo bolivariano.

Es de resaltar, que todo ese transitar se propone como objetivo estratégico: el diseño del estado comunal como transición al socialismo a través de un mecanismo de abordaje para cumplir con las líneas estratégicas nacionales que comprende el: Eje ideológico-cultural, Eje de asistencia integral, Eje de inclusión socio- productiva, Eje de eco- hábitat, Eje de seguridad integral, Eje de gobernabilidad y el Eje de fortalecimiento del poder popular.

Por tal razón, en el municipio Guanarito en la Alcaldía posee autonomía política, económica y administrativa en asuntos  inherentes a la organización, orientados en las líneas estratégicas de la “Ley de Plan de la Patria” (2013-2019), enmarcando en conocimiento desde sus propios diálogos internos; por ello en la actualidad, es de vital importancia no solamente contar con un gerente que maneje estrategias gerenciales, sino que posea un nivel de conocimiento en cuanto al aprendizaje en equipo, la cual tiene como objeto una iniciativa dialógica entre los miembros de la organización, permitiendo  la valoración del pensamiento sistémico como una acción necesaria para coordinar los procesos administrativos en razón de las políticas públicas.

En virtud a lo planteado, dentro de la organización objeto de estudio, el personal que conforma la estructura organizativa no debe de sentirse aislado a estas acciones novedosas que brinda el conocimiento gerencial moderno,  además es necesario observar los elementos que  fortalecen  la visión de equipo y que permita hacer frente al momento ante cualquier eventualidad de manera objetiva, evitando  que  pueda afectar el funcionamiento dentro de la organización; es en este aspecto puntual que es necesario modelar organizaciones inteligentes, para ello las herramientas tomadas de la Quinta Disciplina ayudan a acceder a modelos y pensamientos colectivos, donde los miembros aprendan, en equipo, construir el logro de los objetivos y metas propuestos por la organización, de manera coherente y coordinada. 

En tal sentido, la organización con sus departamentos conforma un sistema que interactúa entre sí, motivo por el cual deben funcionar ante cualquier situación compleja a resolver en el conjunto de disciplina planteadas y ejercidas por el personal valiéndose del pensamiento sistémico, que no es más que una visión compartida  de cada una de los miembros de la organización, generando motivación en el trabajo en equipo y  el dominio del personal para enfrentar contradicciones. 

Ante esto, es necesario contar con un gerente o líder que guíe y oriente al grupo, capaz de fomentar y motivar al personal al trabajo en equipo, situación que va a permitir mayor eficiencia en el desempeño, coadyuvando a la productividad de la organización. De allí que la propuesta de Peter Senge, presentada a comienzo de los noventa del siglo XX, “La Quinta Disciplina”, sea vital en el desarrollo de cinco elementos que como un conjunto integran desde la teoría y la práctica, la búsqueda de eficiencia en el manejo de los procesos administrativos y humanos dentro de una organización de carácter gubernamental como la Alcaldía del municipio Guanarito, estado Portuguesa. 

En cuanto a la unidad objeto de estudio, la Alcaldía del municipio Guanarito, es una organización abierta a la innovación de los recursos tecnológicos y en el  adiestramiento de su personal, la misma debe orientarse a las organizaciones inteligentes del futuro. Por tal motivo, se plantea como objetivo proponer  estrategias gerenciales basadas en la quinta disciplina para la optimización de la gestión administrativa de la  Alcaldía del Municipio Guanarito del estado Portuguesa.

 En este aspecto, se ha podido detectar fallas en el departamento de administración, ante los procedimientos y control de los procesos administrativos, así como también en los recursos tecnológicos deficientes, el bajo nivel de preparación del recurso humano, la falta de motivación en el desenvolvimiento de sus funciones y el trabajo en equipo ante la realidad objetiva. 

Ante la situación planteada, es necesario  consolidar este proceso, donde el directivo  se actualice con respecto a los procesos gerenciales y a los nuevos enfoques en especial a la “Quinta Disciplina en las Organizaciones Inteligentes” hecho que implica estar en alerta para visualizar la necesidad de cambios en la gerencia pública, de manera que se puedan prevenir  efectos o consecuencias negativas ante los objetivos de la organización a corto, mediano o largo plazo, es decir que, el directivo manifesté  y ponga en práctica el  pensamiento sistémico, ante los conocimientos y herramientas desarrolladas para aplicar los principios de la administración pública en su rol protagónico adoptando con mística, responsabilidad y ética la delicada misión de gerenciar en una organización.

 Ante la realidad señalada, surge la siguiente interrogante generadora: ¿Qué características tendría un plan de estrategias gerenciales basadas en la Quinta Disciplina para la gestión administrativa, dirigidas a la Alcaldía del municipio Guanarito, estado Portuguesa?
De esta interrogante surgen otras incógnitas: ¿Existe la necesidad de diagnosticar que estrategias gerenciales utilizan los directivos en la gestión del departamento de Administración de la Alcaldía del municipio  Guanarito, estado Portuguesa? ¿Es factible la propuesta de  estrategias gerenciales basadas en la Quinta Disciplina para la optimización de la gestión del departamento de Administración de la Alcaldía del municipio Guanarito, estado Portuguesa? ¿Cuál sería el diseño de estrategias gerenciales basadas en la Quinta Disciplina para la optimización de la gestión del departamento de Administración de la Alcaldía del municipio  Guanarito, estado Portuguesa?

Objetivos de la Investigación

Objetivo General

Proponer un plan de estrategias gerenciales basadas en la Quinta Disciplina para la gestión administrativa, dirigidas a la Alcaldía del municipio Guanarito, estado Portuguesa.
Objetivos Específicos

· Diagnosticar que estrategias gerenciales utilizan los directivos en el ámbito de la gestión del Departamento de Administración de la Alcaldía del municipio Guanarito, estado Portuguesa;

· Determinar la factibilidad administrativa y técnica, de un plan de estrategias gerenciales basadas en la Quinta Disciplina para la gestión administrativa, dirigidas a la Alcaldía del municipio Guanarito, estado Portuguesa; 

· Diseñar  un plan de estrategias gerenciales basadas en la Quinta Disciplina para la gestión administrativa, dirigidas a la Alcaldía del municipio Guanarito, estado Portuguesa.
Justificación e Importancia

Dadas las condiciones del gerente de la organización pública en su rol de supervisor nato como lo es el de orientar el proceso  administrativo, y que se ejecute ajustado a derecho y con plena transparencia y pulcritud tal como está concebida teóricamente es necesario realizar este estudio para conocer los hechos que han generado el abandono de esta función tan primordial del que hacer, donde el gerente público específicamente en las alcaldías  requiere de orientaciones, recomendaciones y controles para mejorar su  gestión  en el proceso gerencial.

Es por ello, que el directivo mediante el cumplimiento eficaz de sus funciones, es quien informa, transmite, modela y proyecta valores, actitudes, patrones de conductas permanentes, solo así la gestión pública  alcanzará la excelencia a través de su praxis, superando y consolidando el ordenamiento legal consagrado en la Constitución de la República Bolivariana de Venezuela, (1999), Ley de la Administración Pública, (2001),  Ley contra la corrupción, (2003), “Ley Orgánica del Poder Público  Municipal” (2010).

En consecuencia, es prioritario que el Director de Alcaldía  en su función supervisora reciba capacitación y actualización permanente en todos los componentes de  gestión  pues ella no puede limitarse sólo a un período ocasional, se hace necesario que tenga la oportunidad de una asistencia técnico-administrativa continua; ello contribuirá al mejoramiento de su misión  como servidor público. Por tal razón, la importancia del estudio al proponer estrategias gerenciales basadas en la Quinta Disciplina para la optimización de la gestión del departamento de Administración de la Alcaldía del municipio  Guanarito, estado Portuguesa.

En la organización es de suma importancia fortalecer las actividades realizadas para la consecución de los objetivos propuestos por la Alcaldía y por tal motivo, los servidores públicos deben estar identificados con la filosofía de  las organización para establecer políticas públicas coherentes con la realidad en la que se está y  actualizarse en busca de técnicas apropiadas y que faciliten el trabajo para obtener buenos resultados tanto a mediano y/o largo plazo.

Es por ello, que dentro de la Alcaldía del municipio Guanarito, específicamente en el departamento de administración, se hace necesario proponer el presente estudio investigativo, debido a que en  el  mismo se proponen técnicas o herramientas establecidas que permitirán optimizar dicho departamento. A través de la propuesta de la Quinta Disciplina se buscar fortalecer los aspectos más relevantes en cuanto   a la necesidad de mejorar los procedimientos administrativos, permitiendo conocer  uno a uno los pasos a realizar en cada actividad, así como asignar las responsabilidades a cada persona para evitar la concentración de las tareas   y  facilitar la ejecución de las mismas, situación que va a permitir obtener información veraz y oportuna al momento de analizar los resultados.

Con la elaboración de este trabajo se espera que los servidores públicos que integran el departamento de administración de la Alcaldía del municipio Guanarito, a través de  su labor conozcan  herramientas que ofrece la Quinta Disciplina, para que la adopten en el desarrollo  de sus actividades como instrumentos en la consecución  de sus objetivos y por ende el logro de una gestión eficiente como una estructura integrada, que trabaje como un todo, con valores, hábitos, políticas, programas, sistemas y estructuras que apoyen y aceleren el aprendizaje organizacional, dentro de una organización es imperioso la existencia de un  líder que oriente a los miembros de la misma con el fin de motivarlos para que trabajen en conjunto coadyuvando mejor a la productividad de la organización.

En cuanto a la línea de investigación, el estudio se enmarca en la línea Gerencia Pública,  abarca el área de comportamiento organizacional y estrategias de desarrollo organizacional que proyecten a las organizaciones hacia un plano de excelencia y calidad en el cumplimiento de sus funciones. En el mismo rango, asume, por su carácter de investigación académica, elementos de la sub-línea Extensión Universitaria y Pedagogía Comunitaria, la cual está orientada al manejo de estrategias didácticas para el fomento de ideas y mecanismos de incentivo y transformación, en organizaciones de carácter comunitario.  

Alcances
El presente trabajo se circunscribió en la Dirección de Administración de la  Alcaldía del municipio Guanarito, estado Portuguesa, el cual busca la optimización de la gestión administrativa en la organización antes mencionada. El alcance de la Organización Inteligente es que permite a la organización aprender. Este aprendizaje no lo es solamente en el sentido de aprendizaje adaptativo, sino que también tiene lugar para el aprendizaje generativo, llamado "metanoia", desplazamiento mental o cambio de enfoque, tránsito de una perspectiva a la otra.

Todo proceso lleva subprocesos para generar el flujo de desempeño, por el se  requiere un líder para empezar a dar el cambio, de aprendizaje que permita a la Alcaldía del municipio Guanarito ser una organización inteligente con la aplicación de la propuesta planteada

.

CAPITULO II
MARCO TEÓRICO
Antecedentes de la Investigación
A partir del reconocimiento científico de la Quinta Disciplina, numerosos y diversos han sido los trabajos de investigación, las técnicas metodológicas, estudios que sobre este campo se han desarrollado. Los avances son cada día mayor, puesto que los investigadores no sólo se plantean este enfoque sistémico para el área gerencial sino en diversas aéreas.

En este sentido,  Guerra (2008) en su estudio titulado “Sistema de Control y Registro de los Bienes Nacionales de la Coordinación Regional del Instituto Nacional de Geología y Minería de Venezuela (INGEOMIN)”, la cual  se enmarcó en la modalidad de investigación descriptiva, dentro de los esquemas de proyectos factibles y tuvo como objetivo verificar cuáles son los dispositivos aplicados para realizar el proceso de supervisión de la administración de los bienes nacionales. 

El autor, concluyó que el rol del supervisor  está referido al cumplimiento de las obligaciones inherentes a su cargo por lo cual deberá conocer en forma  permanente y actualizada  las condiciones  en los cuales se desarrolla el proceso de supervisión en la administración de los inventarios. Recomendó  Informar a los niveles directivos de la Coordinación Regional sobre las necesidades de planificación y organización del proceso de control de bienes y materiales, a los efectos de que tomen las decisiones, que conduzcan al desarrollo de un proceso de intervención en la institución. Este  estudio guarda estrecha relación porque ambos se orientan en aplicar la 

supervisión como herramienta de control y seguimiento, ente principal para el éxito de la actividad administrativa.
De igual modo, está la investigación de Ventura (2011), titulado  “Alineamiento en educación  con los fundamentos de la Quinta Disciplina”, bajo los auspicios de la Universidad Central de Venezuela, enmarcado en una investigación de carácter descriptivo,  que tuvo como objetivo presentar un alineamiento en educación  con los fundamentos de la Quinta Disciplina utilizando como marco común de referencia para todos los elementos de la Quinta Disciplina como red fluida de fijación de estándares empezando con los estándares de desempeño docente. 

De allí, se concluye que algunos de estos elementos tienen que ver con estructura y regulación, otros con cultura, normas sociales y participación.  Mientras más se sobrepongan, hay mayores posibilidades de implementación y de sustentación. 
En referencia a lo antes expuesto, el citado estudio tiene relación con la investigación que se realiza, por cuanto destaca la fijación de patrones en el desempeño del talento humano, que va a permitir la un crecimiento  armónico para el talento humano como para la organización convirtiéndola en una organización inteligente.

Así mismo, Calagua (2011), en su trabajo de ascenso titulado “V Disciplina, y Competitividad”, Universidad de Oriente, el cual se orientó a determinar la importancia de la V disciplina en la competitividad, aplicado a una empresa, la cual tuvo como muestra diecisiete empleados y concluyó que la V disciplina en su planteamiento del pensamiento sistémico, señala que  tiene gran efecto en el comportamiento humano y en especial a los grupos; para contradecir o reafirmar aquello de que “dos cabezas piensan más que una”, y  enseña a tener cuidado con las “combinaciones” de personas, (a veces conviene y otras no) a menos que se logre formar un grupo armónico en el que puedan conjugarse fácilmente las inteligencias y las personalidades.
El citado autor, enfatiza en el aprendizaje cooperativo y sin este concepto no podría entenderse la dificultad que implica competir globalmente y convertir las organizaciones en instituciones inteligentes.  
En referencia al citado estudio,  el mismo tiene relación con la presente investigación, por cuanto la herramienta que facilita la quinta disciplina como lo es el pensamiento sistémico permite un cambio de perspectiva del talento humano, situación que consiente la apertura al cambio y por ende la transición a una organización inteligente. 
Finalmente, está el trabajo de Fernández (2011) titulado “Competencias Gerenciales para el Personal Directivo de Tecnología del Sector Financiero basado en Enfoque de Organizaciones Inteligentes”, Universidad de Los Andes-Mérida, Venezuela, el cual se enmarco dentro de la metodología cualitativo-interpretativa y tuvo como objetivo proponer un modelo conceptual que vincule la relación entre las competencias gerenciales del personal de tecnología del sector financiero sobre la base de organizaciones inteligentes y las ventajas competitivas que se desprenden como factor clave en el éxito empresarial. 

El mismo concluyó que coadyuva a superar las debilidades del modelo de competencias gerenciales que priva actualmente en la organización de Tecnología del Banco Occidental de Descuento, como lo son: la burocracia, la lentitud, la falta de una planificación estratégica, la ineficiente, la falta de inteligencia organizacional y la incapacidad para el aprendizaje organizacional.

Bases Teóricas 
Tomando como punto de partida el análisis de las diversas investigaciones, que constituyen los antecedentes, los que indican un cambio en la conducción de la  administración pública y donde se enfatiza la necesidad de profundizar lineamientos estratégicos en la gerencia y los elementos que la constituyen específicamente en el presente estudio: supervisión    y la teoría de la V disciplina.

Acción gerencial

En todo proceso de transformación organizacional interviene una  variable muy importante: la acción gerencial, esta puede viabilizar el proceso administrativo de la institución haciéndolo más eficiente y eficaz. El rasgo fundamental de la gerencia es la acción. La esencia de la acción gerencial es proyectar el pensamiento activando la imaginación, significa tener una visión, se deben establecer prioridades, se requiere innovar, integrar, monitorizar, se impone tener el conocimiento necesario para saber ser para llegar al hacer y crear.

En opinión a esto, González (2002) “la acción gerencial implica la fijación de los rumbos y la determinación de los caminos a seguir para llegar a la meta propuesta” (p.1). La naturaleza de la acción gerencial en la actualidad es imaginar, visionar, crear, innovar, integrar, hacer seguimiento para lograr los objetivos organizacionales. Las acciones del director, quien, asume el rol de llevar adelante una organización a partir de su desempeño, competitividad y eficiencia guiando y orientando a seguir  tomando en cuenta los aportes e inquietudes del recurso humano. Por lo tanto, la acción gerencial debe estar fundamentada en la capacidad de discernimiento fundamentada en el saber y el conocimiento, debido a que  los directivos son los que tienen la responsabilidad de ejecutarla.

La acción gerencial es un proceso determinante en el logro de los objetivos establecidos en una organización, de acuerdo con los planteamientos de Chiavenato (2006), “la gerencia se refiere a las organizaciones que efectúan actividades de planificación, organización, dirección y control, a objeto de utilizar sus recursos humanos, físicos y financieros con la finalidad de alcanzar objetivos, comúnmente relacionados con beneficios económicos” (p146). En el caso de la administración pública se orienta al uso racional de los recursos para el logro de los objetivos sin descuidar los indicadores de calidad. 

La afirmación anterior, requiere que el director de una organización, oriente sus conocimientos a la aplicación de herramientas prácticas que le permitan el logro de las metas de la institución, llevando a cabo el análisis de las actividades consecutivas, frente a situaciones reales donde la gestión gerencial es una ciencia, con parámetros en la aplicación de los conocimientos y el manejo de las actividades que se pueden realizar para alcanzar los objetivos de la institución.

Así mismo, es importante destacar lo expresado por Chiavenato (2006), al referir que “la gestión del director sugiere, tanto la posesión del conocimiento como la capacidad para actuar adecuadamente” (p.147). Esto es, al desarrollar las competencias, el director debe tener acceso a los conocimientos y tener la oportunidad de practicar las destrezas. Sin embargo, cuando se ocupan puestos de liderazgo, como es el caso del gerente público, para ser operativo tiene que ser eficaz en todas las áreas de los valores competitivos, es decir, la conceptualización no es suficiente, deben ser capaces de  actuar.

Del señalamiento precedente, se puede indicar que las instituciones públicas, mediante la acción gerencial de sus directivos, son los llamados, conjuntamente con su personal adscrito, a efectuar las prácticas de los distintos procesos necesarios para enfrentar los diversos retos, desafíos y cambios, para lo cual es imprescindible que sus directivos reflejen en su hacer laboral la disposición hacia la transformación de orden administrativo, que deben emprender, con el imperativo de obtener con su actuación laboral, pertinencia y calidad en su gestión institucional

Dentro de las organizaciones públicas, es importante que el proceso se desarrolle acertadamente, para ello se requiere, según Bateman (2004), “la propuesta de metas y planes de acción, procedimientos flexibles, formación de equipos de trabajo, retroalimentación, adecuada comunicación interpersonal, mantener un sistema de recompensa y propiciar mejoras en el medio laboral”; (p 80) estas cualidades son importantes para el cumplimiento de las funciones gerenciales básicas, universalmente aceptadas en el campo de la administración, como la planificación, la organización, la dirección y el control.

En este contexto, la gerencia de estos organismos debe convertirse en un factor orientador de los procesos necesarios demandados por los múltiples cambios evidenciados en el mundo moderno y la nueva visión de la administración pública al servicio de los ciudadanos, se evidencia una presión hacia el sector público y particularmente hacia las instituciones de recaudación.. Ahora bien, para lograr este impulso transformador es necesaria la intervención adecuada y acertada de la gerencia. Si se asume lo planteado por Koontz (2004), en cuanto a que la acción gerencial es un cuerpo de conocimientos sistematizados que permiten la realización del liderazgo gerencial, ejercicio de la autoridad y la toma decisiones, resulta evidente que todo este proceso de cambio exige una acción gerencial en las instituciones del Estado Venezolano que deberá ser conducida por los directivos en función del conocimiento, basado en los adelantos científicos y tecnológicos.

La V  Disciplina en el Proceso Gerencial

La  Venezuela  actual   está  en   un  proceso de transición económica, política y social, la cual origina desconciertos, creando la necesidad de cambios significativos y la revisión continua de las prácticas gerenciales situación que va a permitir la adecuación de las mismas manteniéndolas competitivas  ante la realidad en la que se encuentra inserta. Por ello, es fundamental la participación creativa del individuo. En tal sentido, se propone una estrategia de carácter novedoso como es la aplicación de la V  disciplina en el proceso gerencial.

Desde la perspectiva, que el ser humano se caracteriza por ser pensante y socializado, que debe sumergirse en el océano del conocimiento y emerger en la sociedad para compartir con una actitud dinámica y solidaria. 

 En lo expuesto anteriormente, se puede definir la gerencia como una acción y efecto de dirigir, encaminar y enseñar los aspectos que requiere la tecnología para que de esta manera se pueda formar mano de obra calificada, de acuerdo con las necesidades existentes en un área determinada, tomando en cuenta oficios que urgentemente se necesiten crear, y atender a las necesidades propias de cada área , así como lo plantea Núñez (1997), la gerencia requiere de la participación de un todo en la organización: 

En relación con este último, el individuo como ente participativo es susceptible de evolucionar, cuando es respetado como tal, cuando se le brinda la oportunidad de desarrollar sus capacidades, y de interactuar armónicamente en el medio donde se desenvuelve situación que va permitir obtener las herramientas necesarias para el cumplimiento de su labor con mayor eficiencia.(p. 2 ).

El planteamiento del autor muestra la importancia de las personas  en las organizaciones, debido a que estas pueden ser capaces de sobreponerse a las dificultades, reconociendo las amenazas y enfrentando las nuevas oportunidades que presenta las organizaciones, adoptando un sentido mucho más humano, ecológico y responsable, que permita reducir la brecha social existente bajo los esquemas inclusivos de desarrollo del talento humano.
Cambio hacia una Organización Inteligente 

El camino hacia una organización inteligente se representa en el modelo hacia la nueva gerencia y liderazgo basados en una estrategia bien definida. Como lo indica Valecillos (2003), en su trabajo diseño y adaptación de instrumentos, donde en un segmento de su publicación habla sobre el objetivo del cambio, considerando los resultados del estudio de la empresa Acero Santa Rosa como referente de la descripción del modelo de cambio planificado, los objetivos de cambio producto del diagnóstico fueron: Establecer una nueva misión, derivada de la transición de “empresa familiar a empresa profesional”. Fortalecer al equipo directivo, para la adecuada administración de los Recursos Humanos, Materiales y Financieros, con el objeto de cumplir con la misión. Si se piensa en la palabra misión, como en la última razón de ser de una organización, entonces la empresa tendría que responder a esta pregunta: ¿cuál es la última razón de ser? Y ello llevaría a decidir la cantidad de recursos: Tiempo, Capital, Energía y Dedicación, 30 que el equipo directivo debería estar dispuesto a aportar, al visualizar con claridad lo que esperarían de su organización en el futuro. Ahora bien, para crear y mantener la dirección hacia la visión de lo deseado, el equipo directivo requería un sentido claro de identidad y de total compromiso con la organización y con la necesidad de cambio de las condiciones que existían. Por lo tanto, la intervención en primer lugar para el cambio se tenía que dar en el equipo directivo en cuanto a actitudes y comportamiento y era necesario diseñar un plan de actividades que definiera el funcionamiento organizacional para la administración y control de la transición de empresa familiar a profesional. Al analizar el ejemplo anterior se devela la conexión con el cambio de una institución financiera y su acostumbrada forma de trabajar hacia una transición hacia una organización inteligente, la cual establezca una planificación estratégica, con una misión y visión de hacia dónde apuntar, lo que aguas abajo arroja una nueva conformación en lo que respecta a la productividad y efectividad en la atención al cliente y la competitividad con el mercado nacional e internacional. 

La Gerencia en la Complejidad Organizacional

La gerencia ha venido desarrollándose en el campo organizacional en un esquema sistémico abierto y cerrado, con claros y válidos objetivos económicos, sin embargo, la problemática de valores y de cultura (según refleja el estudio de Ana Teresa Torres, 2008) existente en el país no sólo debe ser abordada desde el plano sociológico, económico y/o político, sino en el contexto socioeducativo. Además, se ha convertido la educación en una de las más importantes áreas de la actividad humana, porque desde que el hombre habita la tierra realiza esfuerzos por transferir su conocimiento, su legado a otras generaciones, con la finalidad de  lograr y alcanzar la supervivencia de la raza humana. En este aspecto aparece la gerencia como vía para canalizar, en educación, los objetivos propuestos para el bien común y el beneficio de los grupos sociales, transformándolos en acción organizacional mediante la planeación, organización, dirección y control. 

Al respecto, en la actual época globalizada y competitiva, las organizaciones se encuentran en una imperante búsqueda de la efectividad y eficiencia que les garantice el éxito en los objetivos propuestos de una misión definida hacia la calidad en la gerencia. Según Gadner (2001), la gerencia es un proceso de la administración general donde se establecen políticas operativas que guían la inter actuación de la organización y su entorno (p. 18). En tal sentido, la gerencia constituye el medio donde se generan las directrices para la dirección definida y el despliegue de los recursos que fortalecen la gestión de las estructuras organizativas. 
Asimismo, Azócar (2007), refiriéndose a la gerencia moderna, señala que “la gerencia en las organizaciones modernas es el espíritu de un cuerpo articulado, racional, que busca satisfacer necesidades, pero no sólo a cambio de productos o dinero, sino a cambio de ganarse un espacio en la complejas conexiones de la modernidad” (p. 23).
Bajo esa perspectiva, se argumenta que la gerencia es un proceso que desarrolla acciones para que las organizaciones se adapten a cada una de las funciones referidas a la planificación, dirección y control; incorporando cambios tanto en el ámbito interno como en el entorno, donde los miembros responsables de las mismas constituyen un elemento fundamental en la ejecución de objetivos y metas hasta la evaluación de la gestión.


En este sentido, Collins (1997), expresa que “…la gerencia se presenta como una coordinación de todos los recursos a través del proceso de planeamiento, organización, dirección y control a fin de lograr objetivos establecidos” (p. 86). De allí, que el concepto de gerencia, ha sido objeto  de un constante dinamismo;  la idea misma del gerente como persona encargada de supervisar todo el proceso de la producción ha variado. Progresivamente, el omnipoderoso funcionario delega funciones, según el propio avance de la idea de perfeccionar la administración, para convertirse más bien en un organizador y líder de equipos de trabajo que practican una marcada flexibilidad para el logro de una meta.

Los cambios en las organizaciones exitosas, para alejarse de las estructuras tradicionales de trabajo y aproximarse a la técnica de los equipos autodirigidos han sido positivos, y hay numerosos ejemplos de éxito. La gerencia  puede resultar al comienzo algo difícil para los miembros de la organización, que están más acostumbrados a los sistemas tradicionales, en los cuales el supervisor tiene la responsabilidad primaria de proveer el feed-back sobre el rendimiento tanto individual como en equipo (Collins, Ob.Cit.). 

En esta misma línea, Odiorne (1999),  concibe la formación gerencial como un cambio conductual por parte de la persona a quien se forma, según la cual el trabajo del gerente consiste en integrar a cada miembro de la organización a los objetivos de ésta, no sólo para las políticas de las organizaciones, sino estableciendo diálogos entre jefes y subordinados.


Las distintas intenciones de hacer gerencia, no responden a la verdad que se solapa en los planos prácticos y referenciales donde mejor encuentran subrepción los trascendentales problemas de la gran política o alta política. Específicamente, a partir de una particular comprensión de hacer gerencia, toda vez que se ha entendido equivocadamente su praxis reduciéndose al hecho simple de dictar órdenes sin más fundamentos que las ínfulas que otorga el poder que brindan ciertas posiciones o cargos de estamentos superiores. (Odiorne, 1999).

Precisamente, en razón de tan controversial situación, se busca advertir y concienciar un concepto de gerencia que va más allá de cualquier señalamiento meramente técnico-administrativo o empresarial. Sólo cuando gerenciar adquiere la connotación debida, bien puede procederse a encauzar propósitos de amplio espectro. ¿Cómo entender la gerencia? Entender la gerencia es como asomarse a la realidad organizacional no sólo con los instrumentos de la administración, sino también preparado por el respeto a valores que tocan razones tan válidas y reivindicables como la verdad, justicia, libertad, dignidad, confianza, disciplina, tolerancia, sinceridad, solidaridad y la cooperación, fundamentalmente. En principio, se podría señalar que la gerencia, por efecto de las naturales contingencias que suscriben las vigentes complejidades, dejó de ser una técnica, una teoría, un conjunto de postulados aislados de toda ubicación real y posible.

Por tal motivo,  gerenciar logra su mejor argumentación, si su razón se explica cómo filosofía de vida a partir de la cual resulta inminente comprender las actitudes, estimular las capacidades, escuchar las opiniones, cooperar con tareas plausibles, instar al hecho de identificarse con la institución donde se labora, animar la equidad, la honestidad y la amistad. 
En razón a lo expuesto, se entiende por gerencia el proceso que involucra a las personas para realizar actividades con resultados óptimos con el propósito de alcanzar los objetivos de acuerdo a las metas propuestas por la organización y las personas que intervienen en ella.

 Cabe señalar que García y Martínez (1981), sostienen que los procesos de planificación, organización, dirección y control difieren entre una empresa dirigida con un enfoque administrativo, como el caso educativo. No obstante, durante los últimos tiempos, la palabra gerencia, como estrategia y diferencia competitiva, ha sido incorporada al vocabulario educativo, lo cual ha originado una tendencia, no solamente en el vocabulario pedagógico, sino a la situación de términos propios del sector educacional por el vocabulario del sector productivo, industrial o comercial.

De la misma manera, esta tendencia tiene su razón y sus ventajas, pero también sus riesgos cuando las terminologías tienen un mal uso. Por ejemplo: es inapropiado hablar de gerencia educativa en una institución u organización donde la planificación sea eminentemente directa; o en caso de las estructuras organizativas es de diseño descentralizado pero conducida de una manera centralizada. De igual manera, la gerencia es incongruente con una dirección que no se delega o deje de aplicar una serie de incentivos para la gente que se dirige y no hay gerencia cuando existe carencia de liderazgo e irrespeto a los valores individuales o grupales
Por ello, en todo esto juega un papel importante el ser humano, más aún cuando hoy vive en un mundo cada día más cambiante, obligándole a desplegar una gran variedad de conductas con la finalidad de satisfacer las diferentes necesidades experimentadas en el transcurso de su existencia; necesidades que pueden escalonarse desde las más vitales hasta las de carácter espiritual más elevadas, tales como la curiosidad por comprender, interpretar y explicar los fenómenos del mundo que lo rodea.

En síntesis, la gerencia es un proceso de unificación y racionalización de criterios para incursarlos hacia la conquista de objetivos claros y concretos en la construcción y consolidación de una organización; en el plano de la gerencia publica las nuevas realidades gerenciales están sujetas a las actitudes y aptitudes de los recursos humanos, acompañado de un marco institucional que permita la iniciativa y no ahogue la creatividad, ni el deseo de superación Estos son aspectos vitales y claves para el potencial desarrollo de la complejidad en la organización, no se puede descuidar el hecho de que el futuro inmediato de la gerencia exige mayor flexibilidad organizacional, mayor participación de los sujetos, simultáneamente deben ser versátiles y fuertes, sin olvidar lo humano. 
Si bien es cierto, que una práctica gerencial de calidad sólo se logrará con gerentes que sustenten su acción mediante esfuerzos en una teoría gerencial, y cultiven el aprendizaje y el conocimiento profundo, puntos centrales de la filosofía de los teóricos de la calidad. Según Martínez (2000), el  conocimiento profundo, implica tener una visión sistémica de la organización, con un conocimiento del propósito de la misma, sus elementos y sus interrelaciones. Un sistema debe ser gerenciado para lograr la optimización lo cual significa el cumplimiento del fin con el esfuerzo organizado de todos los componentes del mismo.

Por esta razón, se requiere de un cambio en los valores, actitudes y conducta de todos los miembros de las organizaciones, representando en si mismo, un verdadero cambio de paradigma, es por ello, que la gerencia debe mejorar desde el nivel más alto de la organización hasta llegar al docente, actor fundamental del proceso educativo, donde el gerente juega un rol que se hace cada vez más determinante dentro del contexto institucional.

En virtud a ello, la gestión de un gerente depende no sólo de su capacidad al actuar sino de un cúmulo de habilidades que estén en estrecha relación con el logro de los objetivos institucionales, a fin de desarrollarlos y producir resultados. En consecuencia, es preciso definir cada uno de los aspectos que se consideran en la gerencia educativa, con esto se pretende que quienes asumen un rol gerencial en una institución educativa respondan a las directrices y a las responsabilidades que le corresponden.

Hoy se dice de manera muy recurrente que el recurso más valioso de las organizaciones es el conocimiento, cuya virtud principal es que mientras los materiales pierden de manera gradual su valor, progresivamente los conocimientos se revalorizan, así los conocimientos que deben crearse, adquirirse, manejarse y venderse en la organización han de tener el carácter dual de la cultura y de la tecnología, ahora deben ser expresiones de la ciencia aplicada a la superación de las carencias y búsqueda de progreso, así como expresiones de los valores, idiosincrasia  y cosmovisión.

De este modo, se entrelaza un dialogo de saberes  en una dinámica globalizadora del conocimiento, la cual conducen a plantear cosmovisiones emergentes del mundo, de esta manera se compatibiliza los pensamientos para construir visiones cosmológicas dinámicas y emergentes en las organizaciones. 

Al respecto,  Kaplan y Norton (2005), afirman que “en la actualidad es claro que los problemas que enfrenta la gerencia se ubica en los cruces  disciplinarios entre la producción, economía de mercado, normas legales, psicología y las finanzas” (p. 34). Por tal motivo, la gerencia en las universidades, necesita ahora no sólo la habilidad del político o la sensibilidad del psicólogo, la racionalidad del economista, sino todas simultáneamente; fracasarán las universidades que no cuenten con gerentes capaces de entenderse con los hombres, tanto que no sean capaces de conformar grupos de trabajo interdisciplinarios. Es evidente entonces, que la dinámica gerencial en las instituciones universitarias debe tener una actuación basada en el pensamiento complejo con gran disposición a la flexibilidad para reflexionar sobre las paradojas y diferencias, valorar la dinámica y la diversidad de nuevos sujetos.

De igual manera, la reestructuración de las organizaciones requiere una previa estructuración mental desde la gerencia, por ello antes de diseñar una nueva organización y de establecer otros procedimientos, deben suscitarse actitudes y comportamientos innovadores. Al respecto, Marín y García (2002), refieren que los problemas axiológicos no admiten soluciones meramente estructurales, sino que han de pertenecer a su mismo orden, así como no pueden manejarse las complejidades axiológicas creando estructuras complejas, así tampoco las complicaciones en el orden de la conducta y de los valores se simplifican con el sólo hecho de hacer más sencilla la organización.

En las organizaciones del conocimiento presenta una función primaria, éste puede considerarse el activo fundamental para su desempeño, su importancia radica en la capacidad de crear valor agregado; el conocimiento está implícito en todos los procesos del sistema, así su valor se materializa en los beneficios que aporta a las organizaciones y su éxito. En este orden de ideas Robbins (1991), expresa que “el conocimiento es un pilar que complementa la adquisición del conocimiento mismo” (p. 35). También, abarca todas las actividades administrativas orientadas conscientemente a producir capacidades que todavía no están presentes en la organización, y que además, pueden no estar tampoco fuera de esta.

El conocimiento a diferencia de la información implica análisis, valoración e inteligencia, es propio de los seres humanos, pero a pesar de crearse por los seres humanos no es necesariamente un bien exclusivo del individuo creador. Es decir, depende en gran medida de la percepción que tenga el individuo de los objetos y fenómenos que le rodean, donde influyen además aspectos como el intelecto y las experiencias adquiridas por las personas, también sus propios procesos cognitivos, como la memoria, el pensamiento y el razonamiento. 

Por lo tanto, se considera al tiempo que se piensa simplificar los niveles de mando, deben generarse valores y sentimientos de cohesión que evidencien la inutilidad de los niveles, pues así se preguntara ¿Cuáles  son los cambios de mentalidad necesarios para simplificar la organización? La simplificación  obliga a pensar en lo esencial y simplificarlo, obliga a la consistencia poder decirles no a todos, pero si a todos lo mismo, es así que la verdadera simplificación administrativa no se consigue por la simple supresión de niveles de mando, se efectúa al trabajo asociado y éste es un problema que se ubica en el plano de lo psicológico y ético.

Aprender a aprender, será la principal herramienta estratégica para el cambio y capacitar como herramienta estratégica, es un desafío que implica necesariamente un cambio de mentalidad, donde la participación es fundamental, ya que en último término deben cambiar los marcos o patrones que actualmente delimitan y explican el desempeño de la organización.

De allí, que la gestión universitaria  resulta la capacidad  efectiva de los recursos humanos para generar un buen clima organizacional y contar con funcionarios motivados, calificados y disponibles según los requerimientos institucionales, para esto es clave contar con la gerencia eficiente que apele al potencial y el compromiso de las personas, además, de disponer de mecanismos de evaluación e incentivos que les permitan un desarrollo humano concordante con la misión y los objetivos fijados para la institución.

A todo esto, Maturana (2000), esgrime que:

El hombre como elemento del sistema organizacional, no ha sido ajeno a la evolución del pensamiento, por el contrario, ocupa primeros lugares en las mesas de debate sobre el rumbo empresarial y es objeto de eventos académicos centrados en su radical importancia. 
Esto se debe a que la alta gerencia dejó de lado el encanto tecnológico y cibernético de los años 80  y se acordó que toda esa tecnología no podría activarla y desarrollarla sin el concurso de la inteligencia real, de la voluntad mental y el poder de conversión de su principal aliado.

Asimismo, las organizaciones actuales  ven la necesidad de enfrentar un sin número de problemas, producto de los cambios que se están dando en todos los órdenes, que van desde la estructura económica, social, política y educativa, lo cual evidencia la necesidad de contar con un personal preparado y sobre todo con una mente abierta al cambio, con una gerencia que pueda administrar con eficiencia y asegure la supervivencia de la organización. Por ello, estos cambios están incidiendo significativamente en la productividad de las instituciones y plantean la necesidad de que la gerencia se pregunte: 
¿Cómo su desempeño afecta la productividad? y 
¿Qué estrategias están implementando para ponerse a tono con esos cambios y dar una alta  productividad en su organización?

La manera adecuada de gerenciar  en cualquier organización, debe ser orientada por ciertos aspectos, para Drucker (1994), específicamente establece que:

Todo gerente debe tener en cuenta la claridad en la misión de la empresa; fijación de objetivos y metas; liderazgo del gerente, rediseño  del trabajo con base en la información; utilización de las capacidades y habilidades de los trabajadores; capacitación y mejoramiento continuo; evaluación del desempeño tanto de los trabajadores como de los gerentes, con relación al logro de metas; modificación de comportamiento y hábitos que inciden en la productividad sobre la base de la cultura organizacional; establecimiento de controles de medición de la productividad; trabajo en equipo; apoyo a la innovación; adaptación a los nuevos caminos (p. 345).

Es importante destacar, que los escenarios gerenciales  deben formarse bajo la transdisciplinaridad, obteniendo de cada disciplina los conocimientos necesarios que le permitan un abordaje significativo para orientar a la organización hacia horizontes de transcompetitividad. Por ello, esta afirmación está enmarcada en las demandas del entorno de una gerencia que asuma los retos del cambio en todas sus dimensiones, facilitando así la incorporación de adecuadas respuestas a las exigencias actuales. Según como lo señala Ferrer (2002), los actores del proceso han establecido la necesidad de formar a la gerencia, en función de adecuarlos hacia el cambio organizacional que se requiere.

Estrategias Gerenciales

Se entiende como las acciones que buscan definir estructural y funcionalmente los procesos administrativos en el ámbito de una organización de carácter público – gubernamental. Según Rodríguez  (2002), “son las acciones y actividades encaminadas a crear condiciones adecuadas para el desarrollo de los procesos administrativos en una organización” (p. 56). Esto permite considerar la importancia de la estrategias gerenciales visto que permite analizar la situación tanto interna como externa, de tal manera que son las línea maestras para la consecución de los objetivos propuestos, permitiendo comprobar los resultados de la ejecución y formulación proporcionando la posibilidad de integrar como un todo a la organización.
Comunicación gerencial
Al respecto, Robbins, (2004) conceptualiza la comunicación como “la transferencia y comprensión de significado. De esta forma, se involucra al emisor como elemento transmisor del mensaje y el receptor como el elemento que comprende el mensaje”. (p. 553). En este contexto, la comunicación del Gerente debe incluir tanto la transferencia como la comprensión del significado, en todo caso, por muy buena que sea una idea, una hipótesis, un planteamiento, una política de gestión, una teoría, no servirá si no se transmite en forma inteligible y es comprendida por las personas. La comunicación efectiva existe cuando una idea o un pensamiento se transmiten, por lo tanto el Tabla mental del receptor tiende a ser exactamente el mismo que el emisor.

Por otro lado, Requeijo, (1999) plantea que la comunicación “es un instrumento eficaz para ejecutar lo planificado” (p. 245). Se quiere con ello significar que la comunicación es útil para desarrollar, fortalecer y perfeccionar las relaciones humanas. Es decir, los Gerente de deben desarrollar un adecuado sistema de comunicación que les permita elevar el entendimiento entre el personal y todos los miembros de la organización.

En este orden, Emperador (2000), plantea que la comunicación “es fundamental para apoyar el desarrollo del liderazgo directivo. Se puede ayudar a los líderes a ver el valor del trabajo en equipo y motivar a los empleados para que alcancen niveles más altos de desempeño” (p. 48).  De acuerdo a su carácter, según estos autores, la comunicación es considerada una red para generar entendimiento entre las personas, en busca de coordinar las actividades que le son propias. La forma como llega la información a los receptores ha sido definida como dirección de la comunicación. En síntesis, para lograr el propósito que una comunicación tenga éxito no sólo su significado debe ser transmitido, sino también alcanzar entendimiento entre las personas a quienes va dirigida, en lo esencial un Gerente debe ostentar esa cualidad, exteriorizarla y cumplir con esa condición de buen comunicador, para asi lograr la identificación de los servidores públicos y la organización en la cual se desempeñan.

Trabajo en Equipo

Distribución de Trabajo en equipo. Para que exista un equipo es necesario un objetivo común claramente definido y aceptado por todo los miembros que constituyen el equipo, además, debe existir la voluntad expresa de que cada uno de los integrantes este decidido a realizar los esfuerzos y tareas necesarias para logras esos objetivos, las responsabilidades derivadas de esos objetivos, deben ser suficientemente claras y explicitas como para establecer las responsabilidades de unos y otros respecto a la realización de tareas y actividades. 

De acuerdo a lo expresado por Egg (2001), “para el logro de objetivos hay que realizar una serie de funciones, actividades y tareas que no serán iguales para todos es necesaria   la delimitación, distribución, de funciones y actividades y aceptación de responsabilidades” (p. 89). La confluencia y articulación de funciones, actividades y tareas, es la base de un trabajo de equipo bien organizado, que permite aumentar la capacidad operativa y tomar decisiones adecuadas. 
Consecuentemente un equipo conformado por el concurso de las interacciones de varias personas donde cada uno aporta sus conocimientos, sus habilidades, sus ideas y sus motivaciones para alcanzar, en forma coordinada, hace que se logren los objetivos particulares del equipo y se de un aprendizaje en equipo para  Senge (2011), “El aprendizaje en equipo es el proceso de alinearse y desarrollar la capacidad de un equipo para crear  los resultados que sus miembros realmente deseen”. (p 296). 

De  esta  manera, el equipo aprende y comparte las tareas ejecutadas generalmente por un gerente, que es la persona a la que tienen que rendir cuenta, los cuales actúan como facilitadores e integradores, todo se construye  sobre la disciplina de desarrollar una visión compartida y su su vez el dominio personal puesto que los equipos son conformados por  individuos con talentos.

Teoría de Taylor

Ramírez (2012), nos comenta que la teoría de Taylor, basaba sus ideas en el deseo de armonía entre trabajadores y administradores y el aumento de los beneficios para el obrero. Los conceptos del hombre como un ser racional y de la división del trabajo, permitieron a Taylor hacer caso omiso de las variables del comportamiento humano en las organizaciones. Además, sus ideas de un aumento del excedente se referían sólo a valores monetarios, y sobreestimó el grado en que el jornal era la única preocupación de los trabajadores.

En este sentido, el taylorismo da origen a la teoría de la administración científica, bajo la que opera la mentalidad de que tanto trabajadores como administradores apartan la vista de la repartición del excedente como cuestión de importancia primaria, y ambas vuelven la atención al aumento del tamaño del excedente hasta que éste llega a ser tan grande, que ya no hay necesidad de pelear sobre cómo se va a distribuir. Tanto trabajador como administrador comprenden que cuando empujan hombro a hombro en la misma dirección, el tamaño del excedente creado por el esfuerzo conjunto será realmente  abrumador.

De acuerdo con la teoría de Taylor se hace visible únicamente al hombre “trabajador” como el ser que cumple con la tarea para lo cual fue preparado y contratado, una labor que es operativa y controlada en términos de tiempo y resultados óptimos que contribuyen únicamente a la organización en generación de excedentes desde el punto de vista económico. 

Es por ello, que con Taylor se inicia el ver a los trabajadores como personas y tener en cuenta sus necesidades y trabajar en equipo para el logro de los resultados, es decir se inicia con el empoderamiento del empleado con sus funciones, ya que se les garantiza las capacitaciones y los recursos necesarios para llevar a cabo de la mejor manera sus funciones, claro está que en este tiempo se delegaban funciones operativas dado que todo lo relacionado con seguimiento, control, supervisión si era exclusivo de cargos altos.

Teoría de Henry Fayol

Por otro lado, Fayol citado por Ramírez (2012) en su obra “Administración General e Industrial”, dado que hace evidente su interés, no sólo por la productividad, sino por el bienestar de las personas, específicamente de los trabajadores. 

Además de referirse a la división del trabajo, la autoridad, la responsabilidad, la disciplina, la unidad de mando, de dirección, la centralización, el orden; también estableció que se debe tener en cuenta para la administración adecuada de las personas: Un sistema de remuneración que sea justo y recompense el esfuerzo bien dirigido, una cadena que permita escalar la autoridad y comunicación desde la posición más alta hasta las más bajas, equidad, que en el sentido de justicia debe extenderse por toda la organización, todo tipo de oportunidad para ejercer la iniciativa en todos los niveles de la organización, fomento del espíritu de equipo. La cooperación en el trabajo es necesaria, y es preciso mantener buenas relaciones interpersonales.

Los planteamientos de Fayol permitieron avanzar de un pensamiento netamente materialista en términos de resultado a un escenario en que el hombre “trabajador” requería algo más que una designación de labores y una exigencia por el cumplimiento de metas, traslado esto a una ideología de ganar-ganar en donde la justicia, la cooperación y la igualdad jugaban un papel importante para desencadenar productividad y bienestar en las personas.

No obstante, este mismo autor Ramírez (2012) destaca dos elementos importantes en la teoría de Fayol en cuanto a los estilos de dirección: la capacidad técnica relacionada con el logro de los objetivos establecidos y la capacidad administrativa que se refiere a la forma como se trabaja con las personas para alcanzar los objetivo, dichas capacidades son complementarias. Con la teoría de Fayol se inicia todo lo relacionado con cultura organizacional y bienestar para el trabajador, se manejan conceptos de justicia, equidad y comunicación y todo esto con el fin de lograr los objetivos y metas planteados. 

Con base a esto, los trabajadores sentían que eran importantes para la empresa y son parte del logro de los resultados, se sentían empoderados con la ejecución de sus funciones y daban esa milla más para lograr cumplir con las tareas, con el solo hecho de poder comunicarse con cualquier cargo dentro de la organización sentía que sus opiniones e ideas eran tenidas en cuenta.

Motivación

La motivación son los estímulos que mueven a la persona a realizar determinadas acciones y persistir en ellas para su culminación; en pocas palabras, es la Voluntad para hacer un esfuerzo, por alcanzar las metas de la organización, condicionado por la capacidad del esfuerzo para satisfacer alguna necesidad personal.

Según Terry (1997), término que se aplica a una serie de impulsos, deseos y necesidades, anhelos y fuerzas similares. Cabe señalar, la importancia que los servidores públicos estén motivados debido a que va a permitir a los servidores identificarse con la organización, participar en la consecución de los objetivos y por ende proporcionar un crecimiento tanto a la institución  como al talento humano condición necesaria para el logro de una organización inteligente,

Calidad

El significado de esta palabra puede adquirir múltiples interpretaciones, ya que todo depender del nivel de satisfacción o conformidad del favorecido. Sin embargo, la calidad es el resultado de un esfuerzo arduo, se trabaja de forma eficaz para poder satisfacer el deseo del beneficiario. Según Chiavenato (2005), “es la adecuación a cierta finalidad o uso al grado en que algo cumple las exigencias a la de media en que se ciñe a una norma” (p 14).

En este sentido, un personal motivado por la organización va a generar una producto de calidad como respuesta al sentido de pertenecía puesto que al identificarse con la organización se convierte en parte importante de la misma siendo esta situación condición importante para el logro de una organización inteligente como parte de la aplicación de las herramientas que proporciona la quinta disciplina.

Valores

Son principios que nos permiten orientar nuestro comportamiento en función de realizarnos como personas, son creencias fundamentales que nos ayudan a preferir, apreciar y elegir unas cosas en lugar de otras, o un comportamiento en lugar de otro. También son fuente de satisfacción y plenitud. Según Chiavenato (2005), “son las creencias y actitudes básicas que ayudan a determinar el comportamiento individual y guían el rumbo de la organización” (p.132)

En este sentido, los valores son los marcos de comportamientos que deben tener los integrantes, y dependen de la naturaleza de la organización (su razón de ser); del propósito para el cual fue creada (sus objetivos); y de su proyección en el futuro (su visión). Para ello, deberían inspirar las actitudes y acciones necesarias para lograr sus objetivos, como parte de la identificación y motivación que siente el servidor público con la organización.

Gestión Administrativa
Conjunto de acciones mediante las cuales el directivo desarrolla sus actividades a través del cumplimiento de las fases del proceso administrativo: planear, organizar, dirigir, controlar, con el fin de diseñar y mantener un entorno en el que trabajando en grupos los individuos cumplen eficientemente objetivos específicos.

Según Becker (2000), la gestión administrativa  es un proceso distintivo que consiste en planear, organizar, dirigir, controlar desempeñada para determinar y  lograr objetivos manifestados el uso de seres humanos y de otros recursos

.

Planificación

Según Díaz (2005), “es un proceso sistemático, integral, racional y continuo de  previsión, organización y voluntad de uso de los recursos disponible, dirigido por la organización, con la intención de lograr determinados objetivos” (p. 5).

Organización

La organización es la segunda fase del proceso administrativo. A través de ella el sistema establece la división del trabajo y la estructura necesaria para su funcionamiento. Según Chiavenato (2005), “Es el acto de organizar, integrar y estructurar los recursos y los órganos involucrados en la administración, estableciendo relaciones, entre ellos y asignar las atribuciones a cada uno. (p. 32) 

Dirección

En esta etapa del proceso administrativo comprende la influencia del administrador en la realización de planes, obteniendo una respuesta positiva de sus empleados mediante la comunicación, la supervisión y la motivación orientados a la ejecución de la planificación preestablecida por la organización como parte de los procesos administrativos empleados ..

Según Chiavenato (2005), “es conducir a la empresa teniendo en cuenta los fines y buscando obtener mayores ventajas posibles de todos los recursos de que disponga”. (p 42). En esta sentido,  su objetivo es alcanzar  el máximo rendimiento de todos los empleados unificando esfuerzos en la consecución de las metas propuestas, permitiendo a la organización  en caminarse  a una visión compartida  como herramienta de la quinta disciplina para lograr una  organización inteligente.

Control

En esta fase del proceso administrativo se  incluyen todas las actividades que se emprenden para garantizar que las operaciones  reales coincidan con las operaciones planificadas. Según Koontz y Weihrich (2004) Es la medición y corrección del desempeño a fin de garantizar que se han cumplido los objetivos propuestos.

En este sentido el control asegura  que las acciones  dirigidas se estén llevando a cabo de acuerdo con los planes de la organización y dentro de los límites de la estructura organizacional, evitándose de esta forma posibles fallas  que puedan obstaculizar la consecución de los objetivos propuestos por la organización

Eficiencia

Comprende un sistema de pasos e instrucciones con los que se puede garantizar calidad en el producto final de cualquier tarea, Las empresas eficientes son capaces de satisfacer tanto los requerimientos de sus clientes como de sus propios trabajadores, además de promover su crecimiento y constante capacitación.

Según Koontz y Weihrich (2004) aseguran que la eficiencia consiste en el logro de aquellas metas que se ha pro  puesto una empresa utilizando para ello la menor cantidad posible de recursos.(p 40) 

Las empresas eficientes generan condiciones de satisfacción máxima, tanto para los integrantes, aliados, y asociados, así como para las personas que utilizan sus productos o servicios, posición que permitirá el crecimiento de la organización y motivación de los trabajadores para cumplir los objetivos propuestos para el logro de las metas establecidas, fortaleciendo la relación de los trabajadores con la organización como resultado de la aplicación de las herramientas de la  quinta disciplina  necesarias para las organizaciones inteligentes .

Eficacia

Las organizaciones deben realizar actuaciones para alcanzar las metas trazadas, es allí cuando  es capaz de hacer lo necesario para lograr los objetivos deseados o propuestos se puede decir que es eficaz.
Según Da Silva (2002), está relacionada con “(el logro de los objetivos/resultados propuestos, es decir con la realización de actividades que permitan alcanzar las metas establecidas. La eficacia es la medida en que alcanzamos el objetivo o resultado" (p 20)

Los modelos de gestión administrativa permiten la optimización en la ejecución de los procesos. Con el fin de incrementar la cantidad y la eficacia en la gestión de los servicios, el éxito de una empresa depende de la gente relacionada con la misma, incluyendo tanto a los administradores como a los demás empleados, ya que todas estas personas se encuentran comprometidas de manera importante en el logro de los objetivos de la empresa, así pues la gente constituye la parte más crítica de la administración, no la tierra, los edificios, el equipo de herramientas. Desarrollar un personal eficaz, crear un ambiente autentico de trabajo y motivar positivamente a la gente determinan, en gran medida el éxito de la mayor parte de la empresa,  las herramientas planteadas por la quinta disciplina facilitan la integración de los trabajadores con la organización.

La Quinta Disciplina (La Nueva Dinámica de Sistemas)

La teoría basada en la quinta disciplina  de Senge (1998), consiste en la aplicación de la dinámica de Sistemas a la Empresa de acuerdo a modelos No Lineales simulados por ordenador. De este modo, Senge (Ob.Cit) plantea, que dichos modelos "cualitativos" identificando en las organizaciones conceptos escritos y mentales que la gente utiliza en los organismos: normas y políticas de instauración, la conducta real de la gente, la estructura de articulación, su propósito, y datos numéricos como cuántas personas trabajan y cuándo, con el objetivo de encontrar los lazos que forman esos elementos.

Este enfoque ha solidificado la Quinta Disciplina", concepto que da título a su  teoría la cual se fundamenta en  V disciplinas: 3 individuales (Pensamiento Sistémico, Dominio Personal y Modelos Mentales) y 2 colectivas (visión compartida y aprendizaje en equipo). Para este autor, la quinta disciplina es la primera de ellas: el Pensamiento Sistémico que es el resultante de las otras IV disciplinas que convergen para innovar las "organizaciones inteligentes" (de aquí en adelante OI's).  

Por ello, el enfoque de la supervisión como actividad primordial en los procesos gerenciales que abarca el campo de la gerencia, requiere que el servidor que asume dicha responsabilidad debe poseer   los conocimientos para ejercer  a cabalidad su tarea, la cual le permitirá incluso  asistir a los demás  miembros de la organización  cuando y donde sea necesarios tendientes al perfeccionamiento del proceso  administrativo.

Importancia de las disciplinas gerenciales en una organización inteligente

Las disciplinas gerenciales establecen el camino óptimo que una organización debe poseer, por ello es vital mencionar a Senge (2009), con las disciplinas centrales, las cuales establecen un camino que conlleva a construir la organización inteligente, comprende cinco tecnologías de componentes  que aunque se formaron por separado cada cual resulta decisiva para el éxito de las demás y vitales para la construcción  de organizaciones con auténtica capacidad de aprendizaje. 

Es por  ello se menciona cada una de ellas, comenzando el dominio personal y, explica que las organizaciones sólo aprenden a través de individuos que aprenden. Lo interesante es ante todo las conexiones entre el aprendizaje personal y aprendizaje organizacional, que haya reciprocidad entre ambos, debido a que el afán  y la capacidad de aprender de una organización no pueden ser mayores que las de sus miembros, por el contrario  debe  ser  una empresa constituida por gente capaces de aprender.

Otro de los puntos importantes que resalta el autor son los modelos mentales, supuestos arraigados  que influyen sobre nuestro modo de comprender el mundo y actuar, aquí se plantea una visión compartida basada en  aprender a exhumar esas ideas internas al mundo, donde se manifiesten los pensamientos para exponerlos a la influencia de otros, generar una perspectiva compartida que  despierte el compromiso de mucha gente, porque ella refleja la visión personal de esa gente.

Así mismo, el aprendizaje en equipo comienza con el dialogo y la capacidad del  equipo para suspender los supuestos e ingresar realmente a un pensamiento conjunto que va a permitir una visión compartida  y dar paso a las quinta disciplina y no menos relevante como lo es el pensamiento sistémico que integra las otras cuatro, disciplina fusionándolas en un cuerpo coherente de teoría y práctica.

En este sentido es importante la fusión de estas disciplinas  puesto que la visión compartida alienta a un compromiso a largo plazo, los modelos mentales permiten desnudar  las limitaciones generadas por la manera actual de ver al mundo, el trabajo en equipo desarrolla  las aptitudes de grupos de personas que buscan transcender las perspectivas individuales y por último el pensamiento sistémico  permite comprender el aspecto más sutil de la organización inteligente , la nueva percepción  que se tiene de sí mismo y el mundo.

Bases Legales 
Las  Bases Legales referidas  a  las  normativas  de tipo jurídico  inherentes  y que  sustentan  el presente  trabajo  de  investigación, se  encuentran  especificado  en:

 Constitución de la República Bolivariana de Venezuela (1999)

Artículo 141: La Administración Pública está al servicio de los ciudadanos y ciudadanas y se fundamenta en los principios de honestidad, participación, celeridad, eficacia, eficiencia, transparencia, rendición de cuentas y responsabilidad en el ejercicio de la función pública, con sometimiento pleno a la ley y al derecho.
En consecuencia el artículo establece el principio constitucional de participación en la administración del Estado y la responsabilidad que se tiene en ejercicio de la función pública en el territorio venezolano, por lo que la alcaldía del municipio guanarito se encuentra sujeta a esta norma.

Ley Orgánica de la Contraloría General de la República Bolivariana de Venezuela y del Sistema de Control Fiscal (2010)

Artículo 39. Los gerentes, jefes, jefas o autoridades administrativas de cada departamento, sección o Tabla organizativo específico deberán ejercer vigilancia sobre el cumplimiento de las normas constitucionales y legales, de los planes y políticas, así como de los instrumentos de control interno a que se refiere el artículo 35 de esta Ley, sobre las operaciones y actividades realizadas por las unidades administrativas y servidores de las mismas, bajo su directa supervisión.

Esta ley viene a fortalecer la capacidad del Estado para ejecutar eficazmente su función de gobierno, lograr la transparencia y la eficiencia en el manejo de los recursos del sector público y establecer la responsabilidad por la comisión de irregularidades relacionadas con la gestión pública.

En este sentido la propuesta está dirigida a un organismo de la gerencia pública motivo por el cual  sujeta a cumplir con los lineamientos allí establecidos
Ley Orgánica de Administración Pública  de Venezuela (2001) 

Artículo 8. Las funcionarias y funcionarios de la Administración Pública están en la obligación de cumplir y hacer cumplir la Constitución de la República Bolivariana de Venezuela. Las funcionarias y funcionarios de la Administración Pública incurren en responsabilidad civil, penal, administrativa o disciplinaria, según el caso, por los actos, hechos u omisiones que en el ejercicio de sus funciones violen o menoscaben los derechos garantizados en la Constitución de la República  Bolivariana de Venezuela y la ley, sin que les sirva de excusa órdenes superiores

Artículo 10. La actividad de la Administración Pública se desarrollará con base en los principios de economía, celeridad, simplicidad, rendición de cuentas, eficacia, eficiencia, proporcionalidad, oportunidad, objetividad, imparcialidad, participación, honestidad, accesibilidad, uniformidad, modernidad, transparencia, buena fe, paralelismo de la forma y responsabilidad en el ejercicio de la misma, con sometimiento pleno a la ley y al derecho, y con supresión de las formalidades no esenciales. La simplificación de los trámites administrativos, así como la supresión de los que fueren innecesarios será tarea permanente de los órganos y entes de la Administración Pública, de conformidad con los principios y normas que establezca la ley correspondiente.

Por ser la alcaldía una organización de gerencia pública debe apegarse a los principios y bases que rigen la organización y el funcionamiento de la Administración Pública normando el desarrollo y actividades de la misma.
Ley Orgánica de Administración Pública Municipal (2010)

Artículo 4. En el ejercicio de su autonomía corresponde al Municipio:

1. Elegir sus autoridades.

2. Crear parroquias y otras entidades locales.

3. Crear instancias, mecanismos y sujetos de descentralización, conforme a la Constitución de la República y la ley. 

4. Asociarse en mancomunidades y demás formas asociativas intergubernamentales para fines de interés público determinados.

5. Legislar en materia de su competencia, y sobre la organización y funcionamiento de los distintos órganos del Municipio.

6. Gestionar las materias de su competencia.

7. Crear, recaudar e invertir sus ingresos.

8. Controlar, vigilar y fiscalizar los ingresos, gastos y bienes municipales, así como las operaciones relativas a los mismos.

9. Impulsar y promover la participación ciudadana, en el ejercicio de sus actuaciones.

10. Las demás actuaciones relativas a los asuntos propios de la vida local conforme a su naturaleza.

En este sentido esta ley  hace referencia a los aspectos, las atribuciones y facultades de la Alcaldía, como responsabilidades por ser un ente de la administración pública. 
Ley Contra la Corrupción (2003)
Artículo 1. La presente Ley tiene por objeto el establecimiento de normas que rijan la conducta que deben asumir las personas sujetas a la misma, a los fines de salvaguardar el patrimonio público, garantizar el manejo adecuado y transparente de los recursos públicos, con fundamento en los principios de honestidad, transparencia, participación, eficiencia, eficacia, legalidad, rendición de cuentas y responsabilidad consagrados en la Constitución de la República Bolivariana de Venezuela, así como la tipificación de los delitos contra la cosa pública y las sanciones que deberán aplicarse a quienes infrinjan estas disposiciones y cuyos actos, hechos u omisiones causen daño al patrimonio público.

Artículo 2. “Están sujetos a esta Ley los particulares, personas naturales o jurídicas y los funcionarios públicos en los términos que en esta Ley se establecen”.
Artículo 3.  “Sin perjuicio de lo que disponga la Ley que establezca el Estatuto de la Función Pública, a los efectos de esta Ley se consideran funcionarios o empleados públicos a:
1. Los que estén investidos de funciones públicas, permanentes o transitorias, remuneradas o gratuitas, originadas por elección, por nombramiento o contrato otorgado por la autoridad competente, al servicio de la República, de los estados, de los territorios y dependencias federales, de los distritos, de los distritos metropolitanos o de los municipios, de los institutos autónomos nacionales, estadales, distritales y municipales, de las universidades públicas, del Banco Central de Venezuela o de cualesquiera de los órganos o entes que ejercen el Poder Público.
2. Los directores y administradores de las sociedades civiles y mercantiles, fundaciones, asociaciones civiles y demás instituciones constituidas con recursos públicos o dirigidas por algunas de las personas a que se refiere el artículo 4 de esta Ley, o cuando la totalidad de los aportes presupuestarios o contribuciones en un ejercicio provenientes de una o varias de estas personas represente el cincuenta por ciento (50%) o más de su presupuesto o patrimonio; y los directores nombrados en representación de dichos órganos y entes, aun cuando la participación fuere inferior al cincuenta por ciento (50%) del capital o patrimonio.
3. A cualquier otra persona en los casos previstos en esta Ley.

A los fines de esta Ley deben considerarse como directores y administradores, quienes desempeñen funciones tales como:
a) Directivas, gerenciales, supervisorias, contraloras y auditoras.

b) Participen con voz y voto en comités de: compras, licitaciones, contratos, negocios, donaciones o de cualquier otra naturaleza, cuya actuación pueda comprometer el patrimonio público.

c) Manejen o custodien almacenes, talleres, depósitos y, en general, decidan sobre la recepción, suministro y entrega de bienes muebles del ente u organismos, para su consumo.

d) Movilicen fondos del ente u organismo depositados en cuentas bancarias.

e) Representen al ente u organismo con autoridad para comprometer a la entidad.

f) Adquieran compromisos en nombre del ente u organismo o autoricen los pagos correspondientes.

g) Dicten actos que incidan en la esfera de los derechos u obligaciones de los particulares o en las atribuciones y deberes del Estado.

Las disposiciones de la presente Ley se aplican a las personas indicadas en este artículo, aun cuando cumplan funciones o realicen actividades fuera del territorio de la República.
En tal sentido el basamento legal antes mencionado establece la manera en que deben conducirse los servidores públicos con el fin de salvaguardar el patrimonio del estado.
Sistema de variables

Las variables en estudio están constituidas por factores, elementos  o términos que pueden asumir diversos valores según la intención del investigador, las cuales reflejan la carga valorativa y un sin número de elementos culturales producto de la circunstancias que rodean a dicha investigación.
Definición Conceptual
Sabino (2002), entiende cualquier característica o cualidad de la realidad que es susceptible de asumir diferentes valores. Es decir, que puede variar, aunque para un objeto determinado que se considere pueda tener un valor fijo.
Definición Operacional


Según  Arias (2007), la operacionalización de las variables representa el desglosamiento de las mismas en aspectos cada vez más sencillos para obtener la máxima aproximación para poder medirla, estos aspectos se agrupan bajo las denominaciones de dimensiones, indicadores y de ser necesarios sub indicadores

Tabla 1. Conceptualización de las Variables

	Objetivo General
	Variables
	Definición Conceptual
	Definición Operacional
	Dimensión
	Indicadores
	Ítems

	Proponer un plan de estrategias gerenciales basadas en la Quinta Disciplina para la gestión administrativa en la Alcaldía del municipio Guanarito, estado Portuguesa.
	Estrategias gerenciales


	Son acciones y actividades encaminadas a crear condiciones adecuadas para el desarrollo de los procesos administrativos en una organización. (Rodríguez, 2002)
	Acciones que buscan definir estructural y funcionalmente los procesos administrativos en el ámbito de una organización de carácter público-gubernamental.
	Gerencial
	Comunicación

-Trabajo en Equipo

-Motivación

-Calidad

-Valores


	1,2

3

4, 5

   6

   7

	
	Gestión administrativa
	La gestión administrativa es un proceso distintivo que consiste en planear, organizar, ejecutar y controlar, desempeñada para determinar y lograr objetivos manifestados mediante el uso de seres humanos y de otros recursos.

…La gestión administrativa es el proceso de diseñar y mantener un entorno en el que trabajando en grupos los individuos cumplen eficientemente objetivos específicos. (Becker, 2000).
	Alcanzar niveles de calidad y eficiencia en los procesos administrativos propios de la unidad objeto de estudio, aplicando herramientas gerenciales de las organizaciones inteligentes.
	Procesos Administrativos
	-Planificación

-Organización

-Dirección

-Control

-Eficiencia

-Eficacia


	  8

  9

10

11

12,13

14,15




Fuente: Villavicencio (2015)

CAPITULO III
MARCO METODOLÓGICO
Naturaleza de la investigación

La presente investigación se enmarca en el paradigma positivista, el cual hace énfasis en los datos empíricos, cuantitativos, como base del conocimiento científico. Algunos autores (Hurtado de Barrera, Arias, Tamayo y Tamayo, entre otros),  conciben al paradigma positivista  como un acercamiento a una realidad única, que puede ser fragmentada para su análisis y las partes pueden ser manipuladas independientemente. De acuerdo con la concepción dialéctica del conocimiento existen múltiples realidades construidas por cada persona, por lo tanto, el estudio de una parte está influido por el estudio de las otras partes de esa realidad. En este paradigma el sujeto y el objeto son independientes. En la concepción dialéctica del conocimiento el sujeto y el objeto interactúan de manera dialéctica, es decir, se modifican mutuamente y por tanto, son inseparables.
Por consiguiente, el enfoque positivista asume que es posible desarrollar una investigación libre de valores. En la concepción dialéctica del conocimiento se tiene que aceptar que los valores del investigador, del contexto particular en la que se realiza y de las teorías que la fundamentan, etc., tienen importancia y determinan los resultados. Siguiendo con este orden de ideas, el presente estudio parte de teorías previamente seleccionadas de la cual se extraen, por un enfoque hipotético-deductivo, planteamientos que permitan ser confirmados o desechados. La presente investigación desde el enfoque positivista, aborda diseños y

condiciones previamente establecidas, orientando las reflexiones interpretativas hacia una  concepción dialéctica del conocimiento.
Tipo y Diseño de la Investigación

El tipo de investigación es de campo;  la cual se da, citando ideas de Hurtado (2000), con el propósito de exponer el evento estudiado, “…haciendo una enumeración detallada de sus características…” (p.109); esta puede dividirse en dos tipos principales de Campo o de Laboratorio; entendiendo esta postura como la metodología de investigación que corresponde con un proyecto en la modalidad de factible.

Por otra parte, la investigación descriptiva se interesa por las condiciones o relaciones existentes; las prácticas que predominan, las creencias y actitudes, los procesos que suceden o las tendencias que están desarrollándose (Arias, 2006, p.11). 

La investigación de tipo descriptiva, en la modalidad proyecto factible,  diagnóstica y estudia, sobre la base social, fundamentándose, en el fenómeno de estudio, en concreto, indicando los rasgos más peculiares o diferenciadores. El objetivo de la investigación descriptiva, según Hurtado (2000), consiste en llegar a conocer las situaciones, costumbres y actitudes predominantes a través de la descripción exacta de las actividades, objetos, procesos y personas. Su meta no se limita a la recolección de datos, sino a la predicción e identificación de las relaciones que existen entre dos o más variables. Los investigadores no son simples tabuladores, sino que recogen los datos sobre la base de una hipótesis o teoría, exponen y resumen la información de manera cuidadosa y luego analizan minuciosamente los resultados, a fin de extraer generalizaciones significativas que contribuyan al conocimiento.
En este aspecto, la modalidad de proyecto factible, según Arias (ob.cit.), es la solución, desde el ámbito de la planificación, para la resolución de algún problema o necesidad en una organización o grupo étnico organizado. De esto se desprenden actividades de intervención, cambio e innovación en organizaciones y sobre situaciones reales, previamente planificadas y ejecutadas por el estudiante bajo la supervisión del Instituto. Están sustentados en los procesos de: análisis de situaciones y problemas reales; conceptualización y formulación de soluciones; acción sobre la realidad; evaluación de resultados; reflexión y análisis de las experiencias (p.19). 

La metodología del proyecto factible, tiene un diseño identificado  en tres fases: diagnóstico, factibilidad y diseño:

Fase I: Diagnóstico

El diagnóstico, es un procedimiento que de acuerdo a lo señalado por Hurtado (2000), “intenta captar, reconocer y evaluar sobre el terreno los componentes y las relaciones que se establecen en una situación estudiada con el propósito de poder actuar sobre ella para mejorarla, modificarla o erradicarla” (p. 78). 

Fase II: Factibilidad de la Propuesta

Una vez que se abordó el diagnóstico, donde se dio con necesidades y requerimientos básicos que identifican el objeto de estudio; la  factibilidad, se refiere a la disponibilidad de los recursos necesarios para llevar a  cabo los objetivos o metas señalados, la factibilidad, para el caso del presente estudio,  se apoya en dos aspectos básicos: técnico y lo administrativo.
El éxito de un proyecto está determinado por el grado de factibilidad administrativa y técnica. El estudio de factibilidad sirve para recopilar datos relevantes para encaminar el desarrollo de un proyecto y en base a ello tomar la mejor decisión, si procede su estudio, desarrollo o implementación.  Los objetivos del estudio de Factibilidad, son: Auxiliar a una organización a lograr sus objetivos; y Cubrir las metas con los recursos actuales en las áreas técnicas,  económicas y operativas. 

Fase III: Diseño de la propuesta

El proyecto factible tiene un ciclo vital; es decir, su realización comprende una serie de etapas lógicas que comienza con la formulación de la idea original y el desarrollo de un plan de actividades, continúa con la identificación y la comprobación de las capacidades y necesidades de las partes interesadas y, por último, comprende las etapas de diseño de la propuesta.

Fase I: Diagnostico

Población  y Muestra

Población

Según Balestrini (2006),”” una población o universo de estudio puede estar referida a cualquier conjunto de elementos de los cuales se pretende indagar y conocer sus características, o una de ellas” (p.122). Es decir, el conjunto de elementos o eventos afines en una o más características tomados como una totalidad y sobre el cual se generalizan las conclusiones de la investigación.

Una población, entonces, permite el estudio de las características comunes de varios individuos para llegar a una conclusión; por consiguiente, la población es la totalidad del fenómeno a estudiar en donde las unidades de población poseen una característica común, la cual se estudia y da origen a los datos de la investigación. En la presente investigación la población estuvo conformada por diez (10) gerentes que laboran en la Alcaldía del municipio  Guanarito, estado Portuguesa. 
Muestra

En lo que respecta a la muestra de acuerdo a su definición, Hernández, Fernández y Baptista (2007), señala es “un subconjunto de la población que representa elementos que pertenecen  al subgrupo definido en sus características, al que se llama población” (p.112). Asimismo, considerándose en el estudio que la población es finita y accesible para la investigadora se trabajará con la totalidad, de esta manera lograr mayor información, así como el cumplimiento de los objetivos planteados. 

En concordancia a lo expuesto, según Ary  y otros (2005), plantea  que “cuando la población es finita no se hacen criterios muéstrales” (p.362), se tomó como muestra el 100% de la población, la cual quedó conformada por los diez (10) directores de la mencionada institución.

Técnicas e Instrumentos de Recolección de Datos

Técnica
La técnica, citando ideas de Arias (2007), corresponde al acercamiento que se le hace al objeto de investigación, desde una perspectiva de habilidades y destrezas para alcanzar el mayor grado de objetividad posible. 
Por su parte, la encuesta según Arias (Ob.Cit), es un estudio observacional en el que el investigador busca recaudar datos por medio de un cuestionario previamente diseñado, sin modificar el entorno ni controlar el proceso que está en observación; los datos se obtienen realizando un conjunto de preguntas normalizadas dirigidas a una muestra representativa o al conjunto total de lapoblación estadística en estudio, integrada a menudo por personas, empresas o entes institucionales, con el fin de conocer estados de opinión, características o hechos específicos. 
Instrumento
En referencia al instrumento de recolección de datos, citando ideas de Ramírez (1999), este viene a ser “…un dispositivo de sustrato material que sirve para registrar los datos obtenidos a través de las diferentes fuentes” (p.137).  Haciendo referencia a los formatos de cuestionarios, guías de entrevistas, listas de cotejo, fichas, escalas de opinión o actitudes, entre otros. En el presente proceso de investigación se utilizó un cuestionario para recabar la información, contentiva de una serie de partes e ítems apoyados en las bases teóricas de la investigación. El instrumento de recolección de información, para el presente estudio se caracteriza por estar diseñado en la modalidad Escala Likert;  de medición corresponde, según Arias (2006), a las actitudes que vienen a ser identificadas como inclinaciones y sentimientos, prejuicios o distorsiones, nociones preconcebidas, ideas, temores, amenazas y convicciones de un individuo acerca de cualquier asunto específico. 
Por su parte, el cuestionario estvo  estructurado con cinco alternativas de respuesta: TD= (Totalmente en Desacuerdo), ED= (En Desacuerdo), NDAND= (Ni de Acuerdo ni en Desacuerdo), DA= (De Acuerdo), y TA= (Totalmente de Adcuerdo). (Ver Anexo A)
Validez y Confiabilidad del Instrumento
Validez
Se concibe  a la medición como al  proceso de vincular  conceptos abstractos con  indicadores empíricos. ¿Y qué es un  instrumento de  medición?  Es el recurso que se  utiliza para registrar la  información que se  quiere obtener. La validez, según Arias (Ob.Cit.), es la postura de varios expertos, tomados en número impar (pueden ser 3 ó 5), que valoraran el instrumento en razón de los siguientes criterios: validez de contenido,  grado en que un instrumento refleja  un dominio específico de contenido de lo que se mide; validez de criterio, que se establece al validar un instrumento  de medición al compararlo con algún criterio externo que pretende  medir lo mismo; y validez de constructo, la cual explica el modelo teórico  empírico que subyace a la variable de interés. 
La validez  determinó la  revisión  de la presentación  del  contenido,  el contraste de los indicadores con los ítems (preguntas) que miden las variables correspondientes. Se estimó la validez como el hecho de que una prueba sea de tal manera concebida, elaborada y aplicada y que mida lo que se propone medir (Ver Anexo B). 

Confiabilidad
Confiabilidad de un instrumento de  medición cuando permite determinar que el mismo, mide lo que se quiere medir, y aplicado varias veces, indique el mismo resultado. En cuanto a la confiabilidad, afirma Arias (2006), en el caso de un cuestionario policotómico, desde una Medida de estabilidad, donde un mismo instrumento de medición se aplica dos o más veces a un mismo grupo de personas,  después de cierto periodo.

En lo que respecta al presente estudio, la confiabilidad fue calculada a partir del Alfa de Cronbach, el cual, en definición de Hurtado (2000), es una herramienta para calcular el grado de confiabilidad de un instrumento, el mismo oscila entre 0 y 1, siendo cero, confiabilidad nula y uno el grado más alto de confiabilidad, es decir, donde el resultado sea más cercano a cero menor será el grado de confiabilidad, el resultado donde se acerque a uno mayor será el grado de confiabilidad, atizando como punto intermedio 0,50. Con los resultados obtenidos en la prueba piloto se determina la confiabilidad mediante el cálculo del coeficiente según la siguiente formula:

    
a= K      .1- ΣSi 2 
     K-1      Si 2
Si 2 = (R1 – X1)2 + (R2 – X2)2 (R3 – X3)2 (R4 – X4)2 +…….. (Rn – X1)2 

N

St 2 = Σ(X – X) 2
                  N      

Donde: 
K = Numero de ítems del instrumento. 
Si 2  = Varianza del instrumento. 
St 2= Varianza del instrumento. 
R(x) = Es la respuesta al ítem dada por el encuestador.
 N = es el número de sujetos. 

Xi = Es la media del ítem.
Los cálculos se procesaron a través de la hoja de cálculo Microsoft Office Excel. La confiabilidad del instrumento arrojó un resultado de 0,90 ubicándose en un nivel muy alto (Ver Anexo C).
Técnicas de Análisis de los Datos

El método estadístico moderno se refiere a la Inferencia estadística,  ésta se relaciona con el desarrollo de métodos y técnicas para obtener, analizar e interpretar datos  cuantitativos de tal manera que la confiabilidad de las conclusiones basadas en los datos pueda ser evaluada objetivamente por medio del uso de la probabilidad. La teoría de la  probabilidad permite pasar de datos específicos a conclusiones generales, por eso desempeña un papel fundamental en la teoría y aplicación de la estadística. 
Para el análisis de los resultados, se usó la estadística como herramienta básica para el tratamiento de datos de factibilidad, en la modalidad de descriptiva (estadística descriptivas); este tipo de modalidad es aquella que se aplica con el fin de obtener información relacionada con las características a medir en el objeto de estudio. 
Este aspecto de la investigación comprende los datos estadísticos que se aplicaron a las informaciones recolectadas con el instrumento, procedimiento que, según Balestrini (2006), permite “resumir y comparar las observaciones efectuadas en relación a una determinada variable o efectuar inferencias”(p. 184), de allí que en la presente investigación, se emplearon métodos estadísticos propuestos por la Bastidas, Hernández y Otros, (Ob.Cit.),  como la distribución de  frecuencia,  reflejadas mediante Tablas realizados por Programa Excel.

CAPÍTULO IV

ANÁLISIS DE RESULTADOS 

En lo que a la aplicación del cuestionario se llegó a los siguientes resultados cuantitativos que muestran, a grandes rasgos, que la tendencia conductual de los sujetos investigados se ha de destacar la necesidad de estrategias gerenciales que coadyuven a mejorar la gestión administrativa de la Alcaldía del municipio Guanarito (Ver Tabla y Gráfico de los resultados). 

Tabla 2. Resultado General de la aplicación del instrumento a la población finita objeto de estudio de 10 personas.
	Afirmaciones
	1
	2
	3
	4
	5

	
	Sujetos
	F%
	Sujetos
	F%
	Sujetos
	F%
	Sujetos
	F%
	Sujetos
	F%

	Ítem 1
	6
	60
	3
	30
	1
	10
	
	
	
	

	Ítem 2
	2
	20
	4
	40
	2
	20
	1
	10
	1
	10

	Ítem 3
	3
	30
	5
	50
	2
	20
	
	
	
	

	Ítem 4
	1
	10
	7
	70
	2
	20
	
	
	
	

	Ítem 5
	1
	10
	5
	50
	2
	20
	2
	20
	
	

	Ítem 6
	2
	20
	5
	50
	3
	30
	
	
	
	

	Ítem 7
	2
	20
	5
	50
	2
	20
	
	
	
	

	Ítem 8
	
	
	6
	60
	2
	20
	1
	10
	1
	10

	Ítem 9
	
	
	6
	60
	4
	40
	
	
	
	

	Ítem 10
	3
	30
	4
	40
	1
	10
	1
	10
	
	

	Ítem 11
	3
	30
	4
	40
	2
	20
	1
	10
	
	

	Ítem 12
	1
	10
	7
	70
	2
	20
	
	
	
	

	Ítem 13
	
	
	6
	60
	4
	40
	
	
	
	

	Ítem 14
	3
	30
	6
	60
	2
	20
	
	
	
	

	Ítem 15
	3
	30
	5
	50
	2
	20
	
	
	
	


Fuente: Villavicencio (2015)

Donde:

	1
	2
	3
	4
	5

	Totalmente  de acuerdo (TA)
	En acuerdo (DA)
	Ni de acuerdo ni en desacuerdo (NDD)
	Desacuerdo (DA)
	Totalmente en desacuerdo (TD)


Los valores más destacados son: Ni de acuerdo ni en desacuerdo(NDD), De acuerdo (DA) y Totalmente de acuerdo (TA); el promedio es 75% de respuestas cuya tendencia es a la necesidad de establecer estrategia gerenciales que mejoren la eficiencia, eficacia y gestión de la organización objeto de estudio. 
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Gráfico 1. Representación gráfica del resultado general de la aplicación del instrumento a la población finita objeto de estudio de 10 personas ítems del 1 al 8.
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Gráfico 2. Representación gráfica del resultado general de la aplicación del instrumento a la población finita objeto de estudio de 10 personas ítems del 9 al 15.
Análisis estadístico-descriptivo de los datos

El ítem N°1, destaca  que la comunicación en la organización es fluida y directa, alcanzando niveles adecuados de interacción entre los funcionarios y la toma de decisión en el ámbito administrativo, en un 60% de aceptación, aunque un 20% manifiesta estar ni de acuerdo ni en desacuerdo y un 10% expresa un desacuerdo, lo que indica que hay resistencia al cambio, y como expresa Coraggio (2009, p.23), la burocracia sigue imponiendo sus valores en las organizaciones públicas.
El ítem N° 2, revela que la organización cuenta con políticas que dan a conocer los objetivos de la institución, un  20% expresa estar totalmente de acuerdo, un 40 % se encuentra de acuerdo, mientras que un 20 % manifiesta estar ni de acuerdo ni en desacuerdo y un 10 % en desacuerdo, lo que indica que aún hay una debilidad en el sistema de información.

El ítem N° 3, revela que el 30% está totalmente de acuerdo, un 50% se encuentra de acuerdo, es decir asumen que a pesar de cumplirse con los procesos administrativos de rigor, hay la necesidad de crear equipos de trabajo altamente identificado con herramientas de gerencia y organización en condición inteligente; un 20% expresa estar ni de acuerdo ni en desacuerdo.

 Los ítemes N° 4 y 5, el 80%,  y 70%  respectivamente  aprecian  falta la motivación en el personal administrativo para implementar estrategias de dinamización y alto rendimiento gerencial. 
El ítem N°6,  por su parte, establece que el 20 % está totalmente de acuerdo, un 50% asume estar de acuerdo en cuanto a que no hay una valoración clara de lo que significa la calidad administrativa ni las herramientas de la Quinta Disciplina de Peter Senge, en el funcionariado de la Alcaldía de Guanarito, por lo cual se hace necesario explorar estas herramientas para crear condiciones competitivas y de toma de decisión conjunta, que haga posible el logro de los objetivos en el ámbito administrativo; así mismo un 20% no toma postura clara, no de acuerdo ni en desacuerdo, y un 10% expresa estar en desacuerdo  a la  aceptación en cuanto a la falta de dicha valoración. En estos ítems se da lo planteado por Coraggio (2009), en cuanto a que en las organizaciones de carácter gubernamental, no solamente la motivación es importante, se hace necesario definir las tareas y objetos esenciales para alcanzar la razón de ser de la organización. Una organización inteligente, es una organización que centra su atención en el logro y humanización de sus objetivos, sentencia Coraggio (Ob.Cit., p.34)
El ítem N° 7, valora en igual tenor a lo anterior, con un 60% de estar de acuerdo, un 20% ni de acuerdo ni en desacuerdo, que es necesario, desde el punto de vista técnico, contar con herramientas gerenciales que hagan de la organización una instancia inteligente para mejorar la capacidad de respuesta al colectivo, mientras que un 10% manifiesta su desacuerdo y otro 10% su total desacuerdo..
 El ítem N°8, hasta el ítem N°15, oscilan las respuestas entre un 70 y 80% estar de acuerdo y  en cuanto a que la Dirección de los procesos administrativos en la Alcaldía, necesita modernizarse en cuanto a los fundamentos técnicos y gerenciales de las organizaciones inteligentes como escenario de complejidad de la sociedad moderna. Estas herramientas vienen a coadyuvar y mantener un control constante y adecuado en el manejo de los procesos administrativos públicos.  Lo que conlleva a la necesidad de criterios de planificación modernos que dinamicen la organización y la involucren con las toma de decisión en contexto de complejidad, mejorando la gestión administrativa en la Alcaldía, y alcanzando respuestas eficientes en tiempo real, lo que permitirá, desde el punto de vista administrativo y técnico, mejorar la eficiencia en los procesos propios de la organización. 

Los resultados anteriores, volviendo a las ideas de Coraggio (Ob.Cit.), son una muestra de lo que este autor denomina “necesidad de eficacia”. Es decir, no se trata solamente de cumplir los objetivos y buscar eficiencia en el logro de mis mismos, sino que ellos se traduzcan en respuestas palpables y útiles para los usuarios o colectivo al cual se debe la organización; ser eficaces es ser útiles como organización, expresa Coraggio (2009).
Conclusión del Diagnóstico

Las organizaciones jerárquicas y dictatoriales deben ser reemplazadas por las organizaciones inteligentes. Se tratan de sistemas auto-organizados, basados en el mercado, y que se gobiernan a sí mismos.  Las organizaciones inteligentes promueven amplios derechos e información para todos, equipos libres, diversidad, redes de aprendizaje voluntarias y un gobierno corporativo limitado. Los empleados son libres dentro y fuera del trabajo; además son dueños de sus herramientas y de sus creaciones. Los equipos competitivos sustituyen a los monopolios internos. Las organizaciones, al proponérsele una guía de orientación estratégica que le permita delinear sus características fundamentales, se verán beneficiadas por el potencial que tiene el funcionariado a ser informados y comprometidos, en contraste con la tradicional filosofía del manejo del secreto y las políticas públicas.

En una palabra, la organización inteligente prima y potencia el conocimiento tácito de los individuos, así como el conocimiento explicito, a modo de que toda la organización se enriquezca con todo este conocimiento y crecer como tal. Se potenciará y hará crecer la organización en un mundo pos-industrial. 

A todas estas, corregir la falta de coherencia en la gestión administrativa, constituye una de las necesidades de las organizaciones modernas de carácter gubernamental. En cuando a la falta de liderazgo, que es un elemento que tiende a anular la burocracia, se debe impulsar un liderazgo que impulse la comunicación horizontal bidireccional que fluya el intercambio de opiniones, sin embargo esto no sucede y continua siendo una comunicación unidireccional descendente, lo que impide que se desarrolle una verdadera organización en red.
En lo referente a la factibilidad administrativa y técnica, los resultados evidencian, en primer lugar que hay una marcada tendencia de los sujetos investigados a considerar razonable el diseño de un modelo gerencial que influya en la reconfiguración de las estrategias y acciones en el ámbito administrativo, de la Alcandía del municipio Guanarito del estado Portuguesa. Es decir, hay un alto porcentaje que, desde la postura de los sujetos investigados, valoran que se necesita la propuesta. Desde un punto de vista administrativo, es perfectamente factible ante la postura de ser autogestionada por los sujetos investigados; y la factibilidad técnica, la da el investigador con el respaldo de la institución universitaria que avala el estudio y los asesores y expertos que, de manera voluntaria, han colaborado con la organización objeto de estudio para aplicar, a corto, mediano o largo plazo, la propuesta elaborada. 

Fase II. Estudio de Factibilidad

A través de esta fase, se determinó la viabilidad del proyecto, asimismo se midieron, se cuantificaron  y se relacionaron  los resultados parciales de los Estudios de mercado, técnico y financiero. Según El Manual de Tesis de Grado y Especialización y Maestría y Tesis Doctorales de la universidad Pedagógica Libertador, (2003) Según  plantea:
Consiste en la investigación, elaboración y desarrollo de un modelo operativo viable para solucionar problemas, requerimientos necesidades de organizaciones o grupos sociales que puedan referirse a la formulación de políticas, programas, tecnologías, métodos o procesos. El proyecto debe tener el apoyo de una investigación de tipo documental, y de campo, o un diseño que incluya ambas modalidades”( p. 16).   

Estudio técnico
La presente propuesta “Plan estratégico gerencial basado en la Quinta Disciplina para la gestión administrativa en la Alcaldía del municipio Guanarito, estado Portuguesa”,  pretende desarrollar  estrategia gerenciales  a través  de herramientas o  técnicas  basadas  en la quinta disciplina  que permitirán  optimizar la gestión administrativa  en cuanto a la necesidad  de mejorar los procesos y en caminarlos a una organización inteligente como respuesta a la propuesta planteada  Aquí basta con una explicación si la empresa tiene la disposición a ejecutar la propuesta. Si tiene los recursos humanos, materiales y tecnológicos para ejecutar la propuesta.
Tamaño del Proyecto

Este  proyecto pretende obtener amplios resultados, ya que atenderá al personal directivo de la Alcaldía del municipio Guanarito del Estado Portuguesa, con varios factores a favor del mismo, logrando que el proceso metodológico y comunicacional se extienda a todo el personal de dicha institución.

Localización física del proyecto

Macrolocalización: la ubicación geográfica donde se pondrá en marcha la propuesta en el municipio Guanarito.

Microlocalización: la propuesta se desarrollara en la Alcaldía del municipio Guanarito   del Estado Portuguesa.

Proceso de transformación global

El proceso está representado por cambios  que experimentan los directivos de la Alcaldía del municipio Guanarito del Estado Portuguesa, estos podrán adquirir conocimientos y ponerlos en práctica en su labor diaria

Insumos Principales y Secundarios
Los insumos principales están conformados por seis (10) directivos y pertenecientes a la Alcaldía del municipio Guanarito del Estado Portuguesas. Los insumos secundarios representados por los demás miembros de la institución como lo son el personal administrativo y obrero.

Descripción del proceso Transformador
El proceso transformación se estructura en tres fases denominadas de la siguiente manera: fase I: Teorías y prácticas de la quinta disciplina (dominio personal, modelos  mentales, visión compartida, aprendizaje en equipo), Fase II: Actividades para el fortalecimiento de la gestión administrativa  y Fase III: Aplicación de la quinta disciplina   como herramienta  para el fortalecimiento de la acción gerencial. Estas requieren de especialistas en esta temática para que proporciones la orientación y adquisición de conocimientos que contribuya a orientar la labor de los directores que les harán más competente  en el desarrollo de su trabajo.
Descripción de Equipos y Materiales

El equipo necesario para el desarrollo de la propuesta está conformado por retroproyector, video beam, material bibliográfico, lápices, radio reproductor, CD, computador portátil o computadora de mesa, carpetas, marcadores y refrigerios.

Requerimientos de Recursos Humanos

Para el diseño de la propuesta presentada, se consideró que los gerentes necesitaran  del asesoramiento adecuado  de (1) un profesor especialista en comportamiento organizacional  como también, de la autora de la investigación, quien tuvo la responsabilidad de estructurar los diversos contenidos, basados en la propuesta de la quinta disciplina como estrategia para la optimización de la gestión administrativa de la Alcaldía del municipio Guanarito.
Requerimientos Tecnológicos
Este aspecto contempla los equipos necesarios para diseñar el proyecto, al respecto, se requiere de (1) un computadora (PC o laptop) y (1) video beam para la proyección del contenido del instructivo.  En tal sentido, se elaboró una lista de necesidades con un presupuesto acorde a los gastos específicos los cuales se especifican en el análisis de costo que se presenta en párrafos subsiguientes
Conclusiones del estudio técnico

Realizado el análisis detallado de los requerimientos técnicos se logró  corroborar  que existe el recurso tanto humano como de materiales y a su vez se constató la disponibilidad del espacio físico, lo que indica que técnicamente es viable el desarrollo de las herramientas facilitadas por la quinta disciplina para la optimización de la gestión administrativa de la Alcaldía del municipio del estado Portuguesa, y que además se cuenta con los insumos necesarios para su realización

Estudio  Económico – Financiero
Para la realizar del este estudio, es necesario precisar la forma de obtener los recursos financieros para determinar su factibilidad,  para ello se cuenta con una proyección de los gastos y la forma de ejecución de los mismos.

Análisis de costos

La determinación y distribución de los costos ha sido calculado con base a los gastos totales de personal requerido, la adquisición de material y refrigerios.

Tabla 3

Costo de inversión de materiales

	DESCRIPCION
	CANTIDAD
	PRECIO UNIT
	PRECIO TOTAL

	Carpeta ejecutiva
	10
	400,00
	4.000,oo

	Lapiceros punta media
	10
	30,00
	300,00

	Marcadores punta fina
	10
	40,00
	400,00

	CD’s con información
	10
	60,00
	600,00

	Papel bond
	10
	20,00
	200,00

	Resma de papel
	02
	400,00
	800,00

	Cinta plástica
	03
	20,00
	60,00

	Reproducción de material
	400
	5.00
	2.000,00

	Pizarra acrílica
	01
	2.000,00
	2.000,00

	Marcador pizarra acrílica
	06
	50,00
	300,00

	TOTAL BS.                                                                                  10.600,00


Fuente: Cálculos Propios (2015)                                                                                                                                                                                                    

Tabla 4

Gasto de Honorarios Profesionales

	DESCRIPCIÓN
	CANTIDAD
	HONORARIOS PROFESIONAL Bs

	Especialista en comportamiento organizacional
	 
 1
	                          10.000,00

	TOTAL  Bs                                                                           10.000,00


Fuente: Cálculos Propios (2015)                                                                                                                                                                                                    
Tabla 5

Costo de la Inversión
	DESCRIPCIÓN
	MONTO 

	MATERIALES
	10.600,00

	PERSONAL
	10.000,00

	TOTAL
	20.600,00


Fuente: Cálculos Propios (2015)

Necesidades totales del capital

De acuerdo al análisis de costo para la puesta en práctica de la propuesta que contribuirá a la optimización de la gestión administrativa de la Alcaldía del municipio Guanarito  del estado Portuguesa  arrojo un monto estimado de es de Bs  20.600,00.

Capital Disponible

Para llevar a cabo  el diseño de la propuesta, Alcaldía del municipio Guanarito  del estado Portuguesa, cuenta con la disponibilidad tanto presupuestaria como financiera para  la optimización de la gestión administrativa, y está en la disposición de cancelar la inversión, es decir sufragar los costos que se van a incurrir en la capacitación del personal  directivo.

Conclusiones del Estudio Económico y Financiero

Luego de la realización del estudio económico y  financiero  se determinó el monto  necesario para la ejecución de la propuesta la Alcaldía del municipio Guanarito del estado Portuguesa cubrirá la inversión en su totalidad en aras al crecimiento tanto personal como de la organización.  

CAPÍTULO V
FASE III. DISEÑO DE LA PROPUESTA
Título
“La Quinta Disciplina como Estrategia Gerencial para la Gestión Administrativa en la Alcaldía del municipio Guanarito, estado Portuguesa”

Presentación
A comienzo de la década de los noventa del siglo XX, Senge (Ob.Cit.), presentó, a la comunidad científica de las ciencias gerenciales, como su percepción del pensamiento sistémico aplicado a las organizaciones para hacerlas más inteligentes y competitivas. La propuesta de Senge fue sencilla pero de una complejidad inmensa, dado que su soporte para la acción se concentraba en el factor humano y no en normas y procesos. Le llamó la Quinta Disciplina, porque encara cinco maneras de encarar la realidad en la organización sin con ello alterar su razón de ser o su fundamentación para alcanzar llegar a ser una organización con determinadas directrices a futuro. Senge no se planteó cambiar rumbos, ni estructuras de la organización, sino motivarla, crear conciencia de la vinculación sistémica que cada instancia de la organización tiene y mejorar las relaciones labores e interpersonales en el ámbito de la misión y visión de la organización. 

En ese aspecto, distribuyó en cinco disciplinas el carácter de acción y reflexión de la dinámica sistémica en las organizaciones modernas. Estas disciplinas son: 1.
Dominio personal, que busca resaltar en cada funcionario de la organización sus dotes de liderazgo y confianza a la hora de la toma de 

decisiones; 2. Modelos mentales, que son herramientas de diagnóstico de la realidad situacional de la organización;  3. Visión compartida, que se relaciona con la necesidad de establecer objetivos estratégicos comunes que tenga factibilidad en la organización; 4. Aprendizaje en equipo, que se refiere al trabajo cooperativo y reflexivo en grupo, buscando soluciones consensuadas y no individualistas; y la 5. El pensamiento sistémico, que es el fin último a materializar en la organización y que se refiere a la capacidad de vincular toda la organización y hacer de los procesos instancias para coadyuvar e impulsar el trabajo en equipo. Ésta experiencia será la que se propone aplicar a la Alcaldía del municipio Guanarito, estado Portuguesa.

Problematización

Las organizaciones inteligentes es una metodología para el diseño del laboratorio y de sus instrumentos, y para la experimentación simulada. El proceso se inicia con la caracterización de ciertas limitaciones del proceso de aprendizaje organizacional que los hacen ineficientes. Como solución se plantea el proceso diseñado, que se desarrolla en laboratorio de aprendizaje organizacional para superar algunas de las ciencias de su contraparte de modo tal ir más eficiente el aprendizaje en la organización.

La dinámica de sistemas adecuada para aplicaciones de Aprendizaje Organizacional se enfoca a través de tres interrogantes particulares: ¿Cómo ocurre el proceso de aprendizaje organizacional? ¿Cuáles son sus limitaciones? ¿Cómo ocurre el proceso diseñado de aprendizaje organizacional? ¿Por qué la dinámica de sistemas es la guía para ejercitar este proceso? Y ¿De qué forma el proceso diseñado al ser acoplado sobre el proceso natural mejora la eficiencia del aprendizaje organizacional?

Diagnóstico Estratégico

La Alcaldía del municipio Guanarito, estado Portuguesa, Venezuela, es una instancia del Poder Ejecutivo Local, que tiene como función la atención directa de las necesidades del colectivo que hace vida en el municipio, procurando brindar soluciones y calidad de vida a las ciudadanas y ciudadanos.

La misión de la Alcaldía de Guanarito es gestionar el desarrollo integral del Municipio mediante la participación protagónica de las comunidades organizadas y el impulso de planes en el marco del nuevo modelo político, económico y social del Estado Socialista venezolano. Y su visión, es llegar a ser una institución administrativa en un municipio Socialista delimitado en territorio comunal, en el que sus ciudadanos participen de manera integral y protagónica en la mejora de sus condiciones de vida y en la consolidación de la justicia social.

El municipio Guanarito del estado Portuguesa en el año 2014, es un territorio donde sus habitantes cuentan con espacios de reflexión y difusión conceptual de los valores éticos y morales, se practica el respeto a los derechos humanos y la convivencia en equilibrio armónico con la integridad de la naturaleza y el ecosistema propio de la zona alta Portugueseña, en concordancia con el pensamiento de nuestro libertador Simón Bolívar. 

En este aspecto, los guanariteños conviven en una estructura social y económica incluyente en la cual; se ha superado la pobreza material y espiritual, todos tienen acceso a una vivienda digna con óptimos servicios públicos y una amplia cobertura de educación, salud, cultura y deporte mediante las misiones sociales. El poder popular direcciona y fortalece las acciones orientadas a consolidar el desarrollo de sus propias comunidades con una participación activa, protagónica y corresponsable, al tiempo que ejercen mecanismos sustantivos del poder político orientados al bienestar de todos. Asimismo la gestión pública de los tres niveles de gobierno está articulada y trabaja holísticamente en función de las directrices del Plan Nacional de Desarrollo.
La actividad socio-productiva del municipio funciona mancomunadamente, bajo criterios de corresponsabilidad donde la producción y sus medios tienen un sentido social y autogestionario que responde primordialmente a las necesidades humanas de manera sustentable y contribuye a la seguridad alimentaria del país; Las vías de comunicación constituyen un efectivo medio de intercambio que favorece la distribución de los bienes y servicios para el pueblo. 
La visión que se tiene del municipio Guanarito, es alcanzar su carácter de  “Comunal y Socialista”, donde  la actuación de la administración pública se formule bajo el principio de la participación popular protagónica centrada en las comunidades, garantizando el ejercicio de la soberanía popular la cual emana del pueblo y es ejercida de manera concreta y efectiva, convirtiéndose el gobierno municipal en un ente articulador, promotor e impulsor de iniciativas productivas, generador nuevas oportunidades de empleo. El municipio avanza hacia su consolidación como destino turístico y se apoya en su potencial agrícola cafetalero para propiciar el desarrollo de las áreas rurales de su territorio.
A todas estas, para lograr mantener estas condiciones es necesario crear una estructura organizativa del poder local, especificamente en los espacios organizacionales de la Alcaldía de Guanarito, para dinamizar la respuesta al colectivo desde el espíritu del Plan de la Patria 2013-2019. Para ello se presenta un análisis estratégico de lo que hoy representa la Alcaldía como organización; este análisis o diagnóstico, se hace utilizando la herramienta de planificación denominada Marco Lógico.  La metodología del marco lógico es una herramienta para facilitar el proceso de  conceptualización, diseño, ejecución y evaluación  de proyectos; su enfasis está centrado en la  por objetivos, en la orientacion hacia  grupos beneficiarios y a facilitar la participación  y la comunicación entre las partes interesadas. 
Árbol del Problema

Fuente: Villavicencio (2015)

Figura N° 1. Diagnóstico Marco Lógico. Árbol del Problema
Árbol del Objetivos


     Fuente: Villavicencio (2015)
Figura N° 2. Diagnóstico Marco Lógico. Árbol del Objetivos

Estrategias

La consolidación del factor humano en la Alcaldia de Guanarito, es necesario llevar a cabo desde tres estrategias concretas (surgidas de la Matriz de Marco Lógico presentada en el punto anterior):

1. Consolidación el factor humano, a través de la implementación de Jornadas de Orientación enmarcadas en el diseño de las organizaciones inteligentes;

2. Reducción de la estructuctura organizacional-operativa de la Alcaldía de Guanarito, creando una política pública de horizontalización de las funciones y servicios que presta esta institución; y

3. Aplicación de acciones y reflexiones de sustentabilidad ambiental para generar consciencia ecológica e interacción entre el funcionariado de la Alcaldía y las comunidades, a través de Asambleas Comunitarias, y consolidación del poder popular.

Objetivos estratégicos

General
Implantar el plan de estrategias para desarrollar el dominio personal, los modelos mentales, la visión compartida, el aprendizaje en equipo y la vinculación sistémica en los funcionarios que cumplen función en el área administrativa de la Alcaldía del municipio Guanarito, estado Portuguesa.
Específicos
1.- Promover el modelo de la Quinta Disciplina de Peter Senge en el funcionariado de la Alcaldía de Guanarito;

2.- Explicar a los funcionarios la realidad situacional en cuanto al funcionamiento de la Alcaldía de Guanarito  en el area administrativa.

3.- Impulsar el dominio personal, los modelos mentales, la visión compartida, el aprendizaje en equipo, y la vinculación sistémica, en el funcionariado de la Alcaldía de Guanarito para modelar la organización inteligente.

4. Formular un modelo gerencial dinámico y participativo, en el cual se proyecten nuevos valores institucionales que fortalezca la relación organización-comunidad.

Fundamentación

Las organizaciones inteligentes, según Peter Senge, son organizaciones abiertas al aprendizaje basada en naturaleza del aprendizaje organizacional con dinámica de sistemas, su mayor potencialidad radica en su capacidad de aprender que no se encuentra concentrada en algún componente particular de la organización, por el contrario está distribuida a lo largo y ancho de su ser organizacional, esparcida en forma de entes individuales con capacidades de aprendizaje: los miembros de la organización (Senge, 2006).

En el campo de los estudios organizacionales se promueve el aprendizaje sobre y en la organización, con la intención de constituir organizaciones inteligentes, es decir abiertas al aprendizaje. 

El aprendizaje organizacional con dinámica de sistemas no es reciente, fue en el libro "Industrial Dynamics" de Jay Forester, que se inicia con los planteamientos dinámicos-sistémicos, que se presenta a través de errores y experiencias costosas que los administradores han sido capaces de desarrollar un juicio intuitivo efectivo. Se necesita hacer expedito este proceso de aprendizaje.

La organización inteligente basa su actividad en cinco disciplinas centrales: Dominio personal, Modelos mentales, Visión compartida, Aprendizaje en equipo, y Pensamiento sistémico.
1. Dominio personal

El dominio personal es la piedra angular de la organización inteligente, es la base de su cimiento espiritual. Constituye la esencia de la organización inteligente. Es la disciplina que permite aclarar y ahondar continuamente nuestra visión personal, concentrar las energías, desarrollar paciencia y ver la realidad. Se desarrolla en tres niveles: Prácticas (qué hacer), Principios (ideas rectoras y conceptos) y, Esencias (estado de ser de quienes tienen un gran dominio de la disciplina) (Senge, Ob.Cit.).

2. Modelos mentales

Los "modelos mentales" son supuestos hondamente arraigados, generalizaciones e imágenes que influyen sobre nuestro modo de comprender el mundo y actuar. Los modelos mentales vigentes entran en conflicto con muchas percepciones acerca de mercados nuevos o de prácticas organizacionales anticuadas que no se llevan a la práctica. Nuestros "modelos mentales" no sólo determinan el modo de interpretar el mundo, sino también del modo de actuar (Senge, Ob.Cit.).

3. Visión compartida

Cuesta concebir una organización que haya alcanzado cierta grandeza sin metas, valores y misiones que sean profundamente compartidos por los miembros de la organización, es decir entidades o instituciones integrados. Cuando hay una visión genuina, la gente no sobresale ni aprende porque se lo ordenen sino porque lo desea, considera el trabajo como un deber no una obligación, le permite estar identificado con la organización. La práctica de la visión compartida supone aptitudes para configurar "visiones del futuro" que propicien un compromiso genuino antes que mero acatamiento. Apelan al coraje de la gente, entendiendo como coraje lo que se necesita hacer para alcanzar la visión (Senge, Ob.Cit.).
4. Aprendizaje en equipo

El aprendizaje en equipo es vital porque la unidad fundamental de aprendizaje en las organizaciones modernas no es el individuo sino el equipo: "si los equipos no aprenden, la organización no puede aprender", se privilegia la dinámica de equipo y no de grupo. Hay sorprendentes ejemplos donde la inteligencia del equipo supera la inteligencia de sus integrantes, y donde los equipos desarrollan aptitudes extraordinarias para la acción coordinada. Es el proceso de alineación y desarrollo de la capacidad de un equipo para crear los resultados que sus miembros realmente desean (Senge, Ob.Cit.).
5. El pensamiento sistémico

El pensamiento sistémico nos recuerda continuamente que el todo puede superar la suma de las partes. En el corazón de una organización inteligente hay un cambio de perspectiva: es un ámbito donde la gente descubre continuamente cómo crea su realidad y cómo puede modificarla. Tiene mucha relación con la creatividad como un proceso mediante el cual se soluciona en forma original un problema preexistente. El pensamiento sistémico está construido por los "ladrillos del pensamiento", una vez que hemos aprendido estos podemos comenzar a construir historias: los arquetipos. El pensamiento sistémico al igual que las otras disciplinas también está constituido por la esencia, los principios y las prácticas del mismo. El pensamiento sistémico es una disciplina para ver el conjunto. Es un marco para ver interrelaciones en vez de cosas, para ver patrones de cambio, en vez de "instantáneas".

En este aspecto, ofrece un lenguaje que comienza por la reestructuración de nuestro pensamiento. Constituye la piedra angular del modo en que una organización inteligente piensa acerca del mundo. Su esencia radica en un cambio de enfoque: Ver las interrelaciones en vez de las consecuencias lineales causa – efecto; y Ver procesos de cambio, en vez de "instantáneas" (Senge, Ob.Cit.).

En cuanto a las Leyes de la Quinta Disciplina se tiene:  Los problemas de hoy se derivan de las "soluciones de ayer"; Cuanto más se presiona más presiona el sistema; La conducta mejora antes de empeorar; El camino fácil lleva al mismo lugar; La cura puede ser peor que la enfermedad; Lo más rápido es lo más lento; La causa y el efecto no están próximos en el tiempo y el espacio; Los cambios pequeños pueden producir resultado grandes, pero las zonas de apalancamiento a menudo son las menos obvias; y Se pueden alcanzar dos metas aparentemente contradictorias: (1) Límites del crecimiento: proceso reforzador que se pone en marcha para producir un resultado deseado generando efectos secundarios inadvertidos; el (2) Desplazamiento de carga: un problema genera más problemas que reclaman atención. Como no se pueden encontrar, se "desplaza la carga" a otras soluciones que parecen muy eficaces; y el (3) El principio de la palanca: la clave del pensamiento sistémico es la palanca: hallar el punto donde los actos y modificaciones en estructura pueden conducir a mejoras significativas y duraderas. El punto de apalancamiento para la mayoría de las organizaciones no es obvio. No ven las estructuras subyacentes a los actos (Senge, Ob.Cit.).

El cambio en las organizaciones es una actividad permanente, permitiendo a las mismas que las cosas sean diferentes. Las resistencias al cambio en las organizaciones tienen su origen en los individuos y en la propia organización. Los factores que dinamizan los cambios en las organizaciones son: la naturaleza de la población económicamente activa, la tecnología, las crisis económicas, los cambios sociales, la política mundial, la competencia y la globalización. La organización inteligente es toda entidad abierta al aprendizaje, basada en el proceso de aprendizaje natural y diseñado (Senge, Ob.Cit.).

En este sentido la propuesta se estructura mediantes tres fases que van a permitir la optimización de la gestión administrativa de la Alcaldía del municipio Guanarito del estado Portuguesa, según se  detalla a continuación.

Fase I: Teorías y prácticas de la quinta disciplina en la gestión    administrativa.

Fase II: Actividades para el fortalecimiento de la quinta disciplina en la gestión    administrativa  

Fase III: Aplicación de la quinta disciplina como herramienta gerencial para la   optimización de la gestión administrativa
Flujograma general de la Propuesta















Cuadro 7. Plan Actividades para implantar el modelo de la Quinta Disciplina

	Acción
	Actividades
	Responsables
	Temporalidad
	Recursos
	Meta

	1.- Promover el modelo de la Quinta Disciplina de Peter Senge en el funcionariado de la Alcaldía de Guanarito.


	Taller de Inducción

-Dominio personal;

-Modelos mentales;

-Visión compartida;

-Aprendizaje en equipo; y

-Vinculación sistémica.

-Las organizaciones como práctica colectiva de aprendizaje;

-Capacidad de ganancia futura de cualquier organización está directa y proporcionalmente relacionada con su habilidad y capacidad para aprender cosas nuevas;

-Las organizaciones inteligentes, como experiencia colectiva, talentos y capacidades de cada persona para aprender a cómo triunfar en conjunto. 

-El aprendizaje como proceso continuo.
	-Investigador

-Sujetos Investigados

-Especialista en Comportamiento Organizacional

-Moderador


	48 horas
	El costo es autogestionado
	Que participe el 100% de los miembros de los sujetos investigados.

	2.- Explicar la realidad situacional en cuanto al funcionamiento de la Alcaldía de Guanarito  en el area administrativa.
	Mesa de Trabajo

-En esta parte de la Disciplina se ve como se eleva el compromiso y aspiracion individual frente a una vision de compromiso de identidad hacia un esfuerzo genuino para una vision compartida de la organizacion para llegar a una aspiracion en comun.
	-Investigador

-Sujetos Investigados

-Moderador
	48 horas
	El costo es autogestionado
	Que participe el 100% de los miembros de los sujetos investigados.


Cuadro 7 (cont.)
	Acción
	Actividades
	Responsables
	Temporalidad
	Recursos
	Meta

	3.- Impulsar el dominio personal, los modelos mentales, la visión compartida, el aprendizaje en equipo, y la vinculación sistémica, en el funcionariado de la Alcaldía de Guanarito para modelar la organización inteligente.
	Mesa de Trabajo

-El domino Personal se enfoca a todo lo que se tiene, es decir la fuerza, energias y ganas de seguir esforzandonos por alcanzar el objetivo que nos interesa y teniedo siempre el mismo compromiso por dar lo mejor y seguir aprendiendo para seguir alcanzando las metas y aspiraciones.
	-Investigador

-Sujetos Investigados

-Moderador


	48 horas
	El costo es autogestionado
	Que participe el 100% de los miembros de los sujetos investigados.

	4.- Formular un modelo gerencial dinámico y participativo, en el cual se proyecten nuevos valores institucionales que fortalezca la relación organización-comunidad.


	Asamblea Comunitaria

Modelos Mentales

-Partiendo de los modelos mentales, se aborda el exterior y permite observar las necesidades a lo interior de la organización, para poder sacar a flote las debilidades y tener una influencia decisiva hacia los demás, en beneficio de la organizacion institucional.
	-Investigador

-Sujetos Investigados

-Moderador

-Comunidad orgnizada
	8 horas
	El costo es autogestionado
	Que participe el 100% de los miembros de los sujetos investigados.


Fuente villavicencio (2015)

CAPÍTULO VI

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
Conclusiones

Partiendo de los objetivos  planteados en  la investigación se logró concluir los siguientes: en vista a la necesidad que presentan los directores en cuanto actualización, capacitación y motivación  para lograr la  optimización de la gestión administrativa de la Alcaldía del municipio Guanare del estado Portuguesa, el fortalecimiento de la gestión administrativa, según el resultado arrojado en la fase I correspondiente al diagnóstico en la aplicación del instrumento a los sujetos de estudio.

Posteriormente, en fase II  donde se plantea la factibilidad de la propuesta, existe una serie de condiciones favorables que indican que es factible proponer el Quinta Disciplina como Estrategia Gerencial para la gestión administrativa en la Alcaldía del municipio Guanarito, estado Portuguesa, visto la necesidad que tiene los directivos de la organización Existe disponibilidad de recursos tanto humanos como materiales, así como también lo correspondiente al espacio físico para la propuesta que contribuirá a la optimización de la gestión administrativa orientada a una organización inteligente, en cuanto los recursos financieros la Alcaldía cuento con la disponibilidad tanto presupuestaria como financiera para cubrir los costos para puesta en práctica de la propuesta planteada 

Finalmente, la fase III correspondiente al diseño de la propuesta existe viabilidad de proponer el Plan estratégico gerencial basado en la Quinta Disciplina para la gestión administrativa en la Alcaldía del municipio Guanarito, estado Portuguesa, puesto que permite optimizar la gestión

administrativa, un aprendizaje en equipo que con lleva a conformar una organización inteligente donde el talento humano se desarrolle y crezca al mismo ritmo de la institución característica de las organizaciones inteligentes 

Recomendaciones 

Por consiguiente en razón a la conclusión planteada en el estudio se recomienda lo siguiente:

1. Implementar el plan estratégico basado en la quinta disciplina en la organización objeto de estudio

2. Dar a conocer los resultados de la presente investigación, en la institución, con la finalidad que se realicen los correctivos necesarios.

3. Concientizar al talento humano acerca de la necesidad de construir un organización inteligente

4. Impulsar el dominio personal, los modelos mentales, la visión compartida, el aprendizaje en equipo, y la vinculación sistémica, en el funcionariado de la Alcaldía de Guanarito para modelar la organización inteligente
5. Aprovechar el talento del personal al máximo para trabajar, productivamente hacia la consecución de objetivos comunes
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ANEXOS
ANEXO A

INSTRUMENTO DE RECOLECCIÓN DE INFORMACIÓN

CUESTIONARIO
	Factibilidad de un plan estratégico gerencial basado en la Quinta Disciplina para la gestión administrativa en la Alcaldía del municipio Guanarito, estado Portuguesa

	AFIRMACIONES A CONSIDERAR
	Totalmente  de acuerdo (TA)
	De acuerdo (DA)
	Ni de acuerdo ni en desacuerdo (NDD)
	En desacuerdo (D)
	Totalmente  en desacuerdo (TD)

	
	1
	2
	3
	4
	5

	1.- La comunicación en la organización es fluida y directa, alcanzando niveles adecuados de interacción entre los funcionarios  la toma de decisión en el ámbito administrativo. (Variable Estrategia, Dimensión Gerencial, Indicador Comunicación)
	
	
	
	
	

	2.-  Las políticas de la Organización dan a conocer los objetivos de la institución.( Variable Estratégica, Dimensión Gerencial, Indicador Comunicación.
	
	
	
	
	

	3.- A pesar de cumplirse con los procesos administrativos de rigor, hay la necesidad de crear equipos de trabajo altamente identificado con herramientas de gerencia y organización en condición inteligente. (Variable Estrategia, Dimensión Gerencial, Indicador Trabajo en Equipo)
	
	
	
	
	

	4.-Se aprecia falta de motivación en el personal administrativo para implementar estrategias de dinamización y alto rendimiento gerencial. (Variable Estrategia, Dimensión Gerencial, Indicador Motivación)
	
	
	
	
	

	5.- la  organización ofrece oportunidades de ascenso como estrategias para fortalecer el desempeño del talento humano(Variable Estrategia, Dimensión Gerencial, Indicador Motivación)
	
	
	
	
	

	6.- No hay una valoración clara de lo que significa la calidad administrativa ni las herramientas de la Quinta Disciplina de Peter Senge, en el funcionariado de la Alcaldía de Guanarito, por lo cual se hace necesario explorar estas herramientas para crear condiciones competitivas y de toma de decisión conjunta, que haga posible el logro de los objetivos en el ámbito administrativo. (Variable Estrategia, Dimensión Gerencial, Indicador Calidad)
	
	
	
	
	

	7.- Es necesario, desde el punto de vista técnico, contar con herramientas gerenciales que hagan de la organización una instancia inteligente para mejorar la capacidad de respuesta al colectivo. (Variable Estrategia, Dimensión Gerencial, Indicador Valores)
	
	
	
	
	

	8.- Se necesita criterios de planificación modernos que dinamicen la organización y la involucren con las toma de decisión en contexto de complejidad. (Variable Gestión, Dimensión Administrativa, Indicador Planificación)
	
	
	
	
	

	9.- Hay necesidad  de implementar programas de formación orientados a la alineación de las competencias personales con las de la organización. (Variable Gestión, Dimensión Administrativa, Indicador Organización)
	
	
	
	
	

	10.- La Dirección de los procesos administrativos en la Alcaldía, necesita modernizarse en cuanto a los fundamentos técnicos y gerenciales de las organizaciones inteligentes como escenario de complejidad de la sociedad moderna. (Variable Gestión, Dimensión Administrativa, Indicador Dirección)
	
	
	
	
	

	11.- La gerencia inteligente son herramientas que coadyuvan a mantener un control constante y adecuado en el manejo de los procesos administrativos públicos. (Variable Gestión, Dimensión Administrativa, Indicador Control)
	
	
	
	
	

	12.-  Hay necesidad de estrategias gerenciales que mejoren la gestión administrativa en la Alcaldía. (Variable Gestión, Dimensión Administrativa, Indicador Eficiencia)
	
	
	
	
	

	13.- Hay falta de políticas que determinen los criterios para el desempeño del talento humano (Variable Gestión, Dimensión Administrativa, Indicador Eficiencia)
	
	
	
	
	

	14.- Las estrategias gerenciales, enmarcadas en la gestión administrativa, dirigidas a la Alcaldía, son necesarias para alcanzar respuestas eficientes en tiempo real. (Variable Gestión, Dimensión Administrativa, Indicador Eficacia)
	
	
	
	
	

	15.- Las estrategias gerenciales, enmarcadas en la gestión administrativa, dirigidas a la Alcaldía, permitirían, desde el punto de vista administrativo y técnico, mejorar la eficiencia en los procesos propios de la organización. (Variable Gestión, Dimensión Administrativa, Indicador Eficacia)
	
	
	
	
	


ANEXO B
VALIDACIÓN DEL INSTRUMENTO

FORMATO A UTILIZAR POR LOS EXPERTOS PARA EVALUAR EL INSTRUMENTO DE RECOLECCIÓN DE INFORMACIÓN
Nombre del Especialista: 

C.I. V-                     Profesión:                            Fecha: 

	ITEMS
	COHERENCIA
	PERTINENCIA
	CLARIDAD 
	CONTEXTO

	01
	
	
	
	

	02
	
	
	
	

	03
	
	
	
	

	04
	
	
	
	

	05
	
	
	
	

	06
	
	
	
	

	07
	
	
	
	

	08
	
	
	
	

	09
	
	
	
	

	10
	
	
	
	

	11
	
	
	
	

	12
	
	
	
	

	13
	
	
	
	

	14
	
	
	
	

	15
	
	
	
	


Observacion:_________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________

Firma del Especialista                                                        C.I. 


ANEXO C

CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO DE RECOLECCIÓN INFORMACIÓN

(Coeficiente Alpha de Cronbach

	C  ITEM       

SUJETO
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8
	9
	10
	11
	12
	13
	14
	15
	Total
	

	1
	1
	1
	2
	1
	1
	3
	3
	2
	1
	2
	2
	1
	2
	2
	2
	25
	

	2
	1
	1
	2
	2
	1
	2
	2
	3
	3
	1
	2
	2
	3
	2
	2
	28
	

	3
	1
	2
	1
	2
	2
	1
	2
	2
	2
	2
	4
	2
	2
	1
	1
	26
	

	4
	2
	3
	2
	2
	3
	2
	2
	3
	4
	1
	2
	2
	3
	2
	2
	33
	

	5
	2
	4
	2
	3
	2
	2
	3
	2
	2
	1
	2
	3
	2
	2
	2
	32
	

	6
	1
	2
	1
	2
	2
	2
	2
	2
	2
	2
	1
	2
	2
	1
	1
	24
	

	7
	2
	2
	2
	2
	2
	2
	5
	2
	2
	5
	1
	2
	2
	2
	2
	33
	

	8
	1
	2
	1
	2
	2
	1
	2
	2
	2
	2
	1
	2
	2
	1
	1
	23
	

	9
	3
	3
	3
	3
	3
	4
	4
	3
	4
	4
	3
	3
	3
	3
	3
	46
	

	10
	1
	3
	3
	2
	3
	3
	2
	3
	3
	3
	3
	2
	3
	3
	3
	39
	

	Media del ítem
	1,5
	2,3
	1,9
	2,1
	2,1
	2,2
	2,7
	2,4
	2,6
	2,3
	2,1
	2,1
	2,4
	1,9
	1,9
	30,09
	

	desviación típica  Sn-1
	0,69
	1
	0,74
	0,6
	0,74
	0,92
	1
	0,52
	0,97
	1,34
	0,99
	0,57
	0,52
	0,74
	0,74
	7.47
	

	 varianza de cada ítem S2         
	0,5
	0,9
	0,5
	0,3
	0,5
	0,8
	1.1
	0,3
	0,9
	1,8
	1
	0,3
	0,3
	0,5
	0,5
	53,43
	

	valor de la varianza total por ítem y del instrumento
	
	53,43
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	Coeficiente Alfa de Cronbrach
	 
	0,90
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Vicerrectorado de Producción Agrícola


Coordinación de Área de Postgrado


Postgrado en Gerencia Pública





Vicerrectorado de Producción Agrícola


Coordinación de Área de Postgrado


Postgrado en Gerencia Pública





Vicerrectorado de Producción Agrícola


Coordinación de Área de Postgrado


Postgrado en Gerencia Pública





48





Retraso





Necesidad de motivar y dinamizar el trabajo del funcionariado en los procesos administrativos de la Alcaldía del municipio Guanarito





Burocratización





Ineficiencia





Inoperatividad en los procesos 





Servicios públicos no satisfechos





Obstaculización de los procesos





No Sistematización de los procesos





No adecuación al marco jurídico vigente 





Falta de Comunicación


Efectiva





Políticas Públicas incoherentes con la realidad





Incompatibilidad en el cumplimiento de los programas, planes y proyectos





Retraso en la articulación de las estrategias





Potencia Social





 Motivar y dinamizar el trabajo del funcionariado en los procesos administrativos de la Alcaldía del municipio Guanarito





Identidad Nacional





Mundo Pluripolar





Convenios de cooperación 





Poder Popular y Comuna





Fortalecimiento de los valores locales y regionales





Participación Ciudadana





Modernización Estructural 





Asambleas de Ciudadanos y Ciudadanas





Políticas Públicas coherentes con la realidad





Compatibilidad en el cumplimiento de los programas, planes y proyectos





Articulación de las estrategias comunitarias





Taller de inducción  48 horas





Paso N° 1





Promover el modelo de la Quinta Disciplina de Peter Senge en el funcionariado de la Alcaldía de Guanarito.





-Participantes


-Moderador


-Especialista


-Recursos audiovisuales











Explicar a los funcionarios  la realidad situacional en cuanto al funcionamiento de la Alcaldía de Guanarito  en el area administrativa.





Mesas de Trabajo  48 horas





Paso N° 2





-Participantes


-Moderador


-Recursos audiovisuales











Mesas de Trabajo  48 horas





Impulsar el dominio personal, los modelos mentales, la visión compartida, el aprendizaje en equipo, y la vinculación sistémica, en el funcionariado de la Alcaldía de Guanarito para modelar la organización inteligente.





Paso N° 3





-Participantes


-Moderador


-Recursos audiovisuales











Asamblea Comunitaria  8 horas





Formular un modelo gerencial dinámico y participativo, en el cual se proyecten nuevos valores institucionales que fortalezca la relación organización-comunidad.





Paso N°    4





-Participantes


-Moderador


-Especialista


-Recursos audiovisuales











Figura 3. Desarrollo de la Propuesta
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