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INTRODUCCIÓN

El comportamiento institucional representa todas aquellas decisiones y acciones que las instituciones públicas deben ejecutar, ya sean en el ámbito interno o externo, es por ello que, deben ser concebidos como un elemento clave en los procesos de transformación, cuyo objetivo fundamental es lograr organizaciones con mayor capacidad de respuesta con costos más bajos, en donde se promueva la participación activa.

En tal sentido, el comportamiento institucional como metodología de planificación estratégica tiene como objetivo primordial establecer mecanismos orientados al manejo eficiente y eficaz de los recursos disponibles, (IVEPLAN 1991).

Es así, como estos procesos están orientados a la transformación permanente de la manera de concebir el uso y manejo de los sistemas, que en definitiva no es mas que apuntar hacia una sociedad más justa y dinámica, y a evitar y corregir los desequilibrios provocados por diferentes actores y situaciones.

En síntesis, el comportamiento institucional visto como un instrumento de gestión sirve de apoyo técnico, permitiendo desarrollar acciones mas practicas frente a los problemas, situaciones y demandas que continuamente se suceden interna y externamente, reduciendo el riesgo y la incertidumbre, racionalizando la toma de decisiones, integrando la visión de corto, mediano y largo plazo y en líneas generales fomentando nuevos estilos de gerencia.

Por consiguiente, el propósito central de esta investigación se concentra en describir el comportamiento institucional de la Empresa Socialista de Ecodesarrollo del estado Portuguesa (ESODEP).

El proceso metodológico se dividió en tres fases: La fase I comprendió una explicación teórica y metodológica del proceso; en la fase II se conformaron los grupos de trabajo; la fase III se aplicaron los test para medir el comportamiento organizacional.

En cuanto a la estructuración de la la misma se dividido en capítulos, para así obtener una mejor comprensión de parte del lector: En el CAPÍTULO I se destaca el planteamiento del problema, las interrogantes de la investigación, los objetivos, la importancia y la justificación, los alcances y limitaciones. El CAPÍTULO II se refiere al marco teórico destacándose algunas investigaciones y trabajos anteriores, los aspectos generales que están integrados por: las organizaciones, los procesos en las organizaciones, el entorno organizacional y la planificación en las organizaciones y el sistema de variables. El Capítulo III trata sobre la metodología empleada, el tipo de investigación, las técnicas e instrumentos de recolección de datos, las técnicas empleadas para el análisis de los datos, la población y la muestra seleccionada y finalmente una visión generalizada de los distintos procedimientos utilizados para obtener los resultados expuestos. El Capítulo IV comprende el análisis y presentación de los resultados obtenidos producto de la metodología propuesta. En el CAPÍTULO V se destacan las conclusiones y recomendaciones. Y finalmente la bibliografía citada y los respectivos anexos. 


CAPÍTULO I
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1 Formulación del Problema

Las instituciones son producto de las interrelaciones sociales, las cuales constituyen el vehículo para canalizar las demandas generadas por un entorno dinámico y cambiante, en tal sentido, éstas instituciones deben estar preparadas y poseer capacidades para atender las exigencias del entorno en el ámbito interno y externo (García, 2004).

Aunado a esto las organizaciones, en líneas generales, miden su vigencia en función de su capacidad para darle respuesta a las diversas demandas generadas por el entorno, entonces, la preocupación se centra, en como hacer para ir adecuando a estas, en el espacio y el tiempo, sin que pierdan de vista su objetivo.

Es por ello, que la gerencia y la planificación representan una opción para ofrecer criterios distintos hacia la asignación de recursos, para definir el horizonte organizacional, los objetivos, estrategias y el establecimiento de políticas claras y consistentes, permitiendo orientar la acción de las organizaciones, en este caso el municipio, promoviendo la organización de sus actividades institucionales y, previniendo los requerimientos de inversión con el objeto de responder a las presiones del entorno (Godet, 2005).

Sin embargo, la gestión institucional se ha caracterizado por una serie de esfuerzos aislados y dispersos, ya que la misma responde a circunstancias y características propias de cada localidad, dependiendo fundamentalmente de la capacidad para promover iniciativas, la cual ha estado orientada a la solución de problemas exclusivamente en el corto plazo, (GAAD, 1991).

Por otro lado, el estado actual de las instituciones, es el resultado, en algunos casos de la implantación de modelos de planificación, totalmente divorciados de la realidad, y en otros del desconocimiento de los mismos, en donde predomina la toma de decisiones con un estilo meramente reactivo y no proactivo, lo que ha desencadenado en una apatía generalizada de los individuos que conforman dichas instituciones, trayendo como consecuencia una falta de identificación personal con la institución y con las labores que se desempeñan, por otro lado se tienen instituciones sin propósitos definidos ni claros. Sin embargo, dentro de estas instituciones existe una gran capacidad para afrontar nuevas situaciones que implique cambios drásticos que conlleven al mejoramiento tanto gerencial como operativo, (Martell, 2000). 

Estas situaciones descritas, coinciden en la actualidad con la forma y manera como se conduce ESODEP, tal como se desprende de informe de Auditora realizado por Consultores Externos (2009), ya que la misma obedece básicamente a lo siguiente: Posee un carácter meramente reactivo, la capacidad de respuesta no se corresponde con el  nivel de las demandas, posee serias restricciones financieras, presenta una alta centralización en la toma de decisiones, posee lentitud y entrabamiento de los distintos procesos administrativos, no contempla dentro de su estructura mecanismos de planificación de la gestión institucional, su estructura organizativa no se corresponden con las demandas del entorno, no posee sistemas de seguimiento, control y evaluación de la gestión, presenta una total incoherencia entre las políticas administrativas y las de desarrollo humano, posee un bajo nivel de conocimiento del entorno organizacional, presenta una baja capacidad técnica y operativa y, escasa incorporación de nuevas tecnologías, una rígida y creciente estructura burocrática la cual no le permite liberar capacidades y compatibilizar el proceso de planificación en sus diferentes niveles.

Esta realidad exige iniciativas que generen la implantación de nuevas formas de potenciar y dirigir la gestión, profundizando los procesos de planificación, elevando la participación en la toma de decisiones, impulsando la eficiencia administrativa a través de la descentralización de las actividades, y procurando una mayor capacidad de respuesta, un mejor conocimiento del entorno, que en definitiva es simplemente lograr la sustentabilidad del propio sistema.
Sobre la base de lo anteriormente expuesto, esta investigación busca realizar un análisis detallado del Comportamiento Institucional de la Empresa Socialista de Ecodesarrollo del Estado Portuguesa.

En tal sentido, surge como interrogante: ¿Cómo varia en el tiempo el comportamiento institucional de la Empresa Socialista de Ecodesarrollo del estado Portuguesa?
1.2. Justificación de la Investigación
La planificación estratégica corporativa constituye una de las herramientas más potentes de la gerencia moderna, ya que la misma le permite, al gerente y a la organización, hacerle frente a los cambios del entorno, cada vez más dinámico y complejo. Sin embargo, el uso de esta herramienta implica desarrollar una dirección o gerencia estratégica que se oriente al análisis de diversas alternativas de acción y a la formulación de planes, programas y proyectos que permitan la conducción de los distintos procesos tanto en el ámbito interno como externo (Treacy, 2000).

La investigación tiende a beneficiar de manera directa a ESODEP, como organización, permitiéndole medir en primer lugar el  nivel de compromiso institucional del personal de dicha empresa con la institución, es decir como se identifican las personas que allí laboran con la institución y con las tareas o actividades que desarrollan diariamente. En segundo lugar  se identifican un conjunto de postulados que expresen la doctrina fundamental de la empresa, tales como: La visión-misión-objetivos-estrategias y políticas institucionales. Y finalmente, se establece cual es el propósito que sigue y persigue ESODEP. En líneas generales, a través de esta investigación se establecerá el propósito central ESODEP  y su comportamiento institucional.
1.3 Objetivos de la Investigación
1.3.1 General

Describir el comportamiento Institucional de la Empresa Socialista de Ecodesarrollo del estado Portuguesa.

1.3.2 Específicos

1. Identificar el comportamiento institucional del personal de ESODEP.

2. Estudiar el comportamiento institucional de ESODEP desde el punto del desarrollo endógeno.
3.  Realizar un análisis situacional al comportamiento Institucional de la Empresa Socialista de Eco-desarrollo del estado Portuguesa. 

CAPÍTULO II

MARCO TEÓRICO
2.1 Antecedentes de la Investigación

Las referencias que a continuación se presentan, son investigaciones que constituyen un gran aporte para este trabajo. Vale la pena resaltar que estas son producto de conocimientos previamente construidos y analizados por lo que cada investigación forma parte de una estructura teórica ya existente.  

Núñez (2010) en su trabajo de grado titulado: Plan Estratégico para el Matadero Industrial de Barquisimeto, presentado en la Universidad Fermín Toro para optar al grado de Magíster Scientiarum. Destaca la necesidad de establecer estrategias dirigidas a mantener y fortalecer el liderazgo en el mercado. Se hizo el análisis de la Matriz de Evaluación de Factores Internos, indicando el resultado que la mayoría de los factores representan una debilidad para la gestión de la empresa. También se aplico la Matriz de Evaluación de Factores Externos, obteniéndose que existan mayores amenazas que oportunidades en el contexto externo que rodea a la organización. Se desarrollo la Matriz DOFA, la Matriz de Posición Estratégica y Evaluación de la Acción (PEEA), la matriz Cuantitativa de Planeación Estratégica (CPE) y la Matriz de Impacto Cruzado, donde se hace necesario reforzar la gerencia alta y media de dicha empresa con miras a disminuir el impacto negativo que tiene en el nivel operativo, así como también definir estrategia que conlleven a un mejor posicionamiento en el mercado.

En el mismo orden de ideas, Landinez (2010), en su trabajo de grado titulado: Plan Estratégico para Mejorar la Gestión del Departamento de Vivienda del Instituto de Vivienda y Equipamiento de Barrios del Estado Yaracuy, presentado en la Universidad Fermín Toro, para optar al titulo de Magíster Scientiarium. Esta investigación se desarrollo con el propósito de establecer una serie de herramientas que le permitan a la gerencia afrontar con éxito los retos del futuro. En la elaboración de esta trabajo se hizo un diagnóstico de la situación actual, para ello se realizó un Taller de Gerencia Estratégica para entes del Sector público, donde se utilizó la técnica Tormenta de Ideas, la cual facilitó la exposición a los asistentes de los factores externos e internos que afectan la gestión de la institución, éstos fueron corroborados con encuestas aplicadas en el departamento de vivienda, una vez valorados y combinados estos factores se procedió a elaborar estrategias utilizando la matriz DOFA, y de esta manera diseñar el plan de acción. Para conocer la apreciación del servicio por parte del usuario, se realizó una encuesta a una muestra probabilística estratificada, por municipios, a las familias que han sido beneficiarías de créditos y soluciones habitacionales durante los años 1996-1999, de tal manera de detectar debilidades en la prestación del servicio. Por otra parte, se hicieron entrevistas en Institutos de vivienda de la zona Centrooccidental, con el fin de aplicar la técnica del Bermarking en el  IVEB Yaracuy. Se espera que este estudio contribuya a mejorar la gestión del departamento de vivienda.

Por su parte, Gudiño (2010), plantea en su trabajo de grado una investigación titulada: Diseño Estratégico para el Control de la Gestión del Presupuesto por Programas en el Instituto Autónomo de Infraestructura del Estado Yaracuy, 2001, presentado a la universidad Santa María. Esta investigación se ubica dentro de la modalidad de proyectó factible. El objetivo general es: Proponer un Diseño Estratégico para el Control de la Gestión del Presupuesto por Programas en el Instituto Autónomo de Infraestructura del Estado Yaracuy, 2002. La finalidad de este estudio es la de ofrecer un aporte a los organismos y entidades sujetas a control, para que estas afronten las exigencias del nuevo milenio y orienten a la toma de decisiones. Para la elaboración de este estudio se investigaron fundamentos teóricos, se hizo un diagnóstico de la situación actual de control de gestión del presupuesto, se empleó como instrumentos de recolección de datos un taller práctico que permitió seleccionar los factores externos e internos, elaborar la Matriz DOFA, lo cual dio como resultado un grupo de debilidades (organización, adiestramiento y capacitación profesional, motivación, toma de decisiones, seguridad, infraestructura física, programación, seguimiento), y amenazas (política gubernamental, oficina de presupuesto, inflación, tasa de construcción, microempresarios, contratistas, recepción), las cuales afectan la gestión. Se realizaron una serie de  entrevistas estructuradas con la finalidad de analizar las fortalezas y debilidades de institutos similares.  Este estudio permitió conocer a fondo cada uno de los elementos y factores de los cuales depende tanto la gerencia como los mecanismos de control que existente dentro de esa organización, lo que oriento la elaboración de la propuesta y que la misma fuese lo mas real posible.

Por otro lado, Martínez (2010), en su trabajo de grado denominado "Diagnóstico del Clima Organizacional del Instituto Universitario de Tecnología del Estado Portuguesa. Presentado la Universidad Central de Venezuela. Los objetivos fueron, a) Diagnosticar el Clima Organizacional, b) analizar los elementos que caracterizan a la Institución, c) definir y describir el perfil del Clima Organizacional percibido por e! personal, d) presentar las propuestas estratégicas de cambios requeridos. La investigación presentada fue de carácter descriptivo; la población está  formada por 332 personas con una muestra de 269. EL instrumento aplicado fue un cuestionario tipo Likert, el cual estuvo integrado por 10 factores: estructura, motivación, trabajo en equipo, liderazgo, participación de empleados, toma de decisiones, comunicación, responsabilidad, trabajo significativo, desafiante y conflicto. Concluyen los autores, que la opinión de los empleados es importante para ejercer la autoridad y que debe tomarse en cuenta, porque de lo contrario crecerá el escepticismo de los empleados. Por lo tanto, es recomendable analizar los resultados de esta investigación a la luz de cada área,  planear y luego tomar acciones para resolver problemas identificados en la investigación.

Así mismo, Rodríguez (2010), realizó un trabajo de grado titulado Modelo de Gestión Estratégica para Mejorar el Funcionamiento del Centro de Investigación Social, Formación y Estudios de la Mujer (CISFEM), presentado a la Universidad Simón Rodríguez. A través de este estudio se busca ofrecer una herramienta gerencial que contribuya a mejorar el funcionamiento de la organización y por ende el nivel de calidad del servicio. El marco teórico que sustenta esta investigación se basa en el modelo de gerencia estratégica presentado por Fred David. El marco metodológico utilizado para el desarrollo del proyecto, se enmarcó en el diseño de un proyecto factible. En el proceso de realización del trabajo se hizo un diagnóstico de la situación actual, lo cual permitió definir los factores internos y externos que afectan la gestión de la organización. Estos factores se analizaron por medio de la Matriz de Evaluación del Factor Interno y Matriz de Evaluación del Factor Externo. Estas matrices sé interrelacionan a través de un tratamiento metodológico en la Matriz DOFA, originándose un conjunto de estrategias las cuales fueron jerarquizadas. Se concluye que el modelo de gestión estratégica propuesto es perfectamente aplicable a la organización como herramienta gerencial, cuyo beneficio fundamental es un mejor funcionamiento  y por ende mejorar el nivel de calidad del servicio garantizándole a la organización una supervivencia a largo plazo. De igual forma se estableció que el modelo propicia la participación activa de los usuarios por consiguiente el modelo se diseño conjuntamente con los usuarios. 
A su vez, Chapeta (2004), en su estudio realizado “Metodología para generar Indicadores de gestión en los Post grados de las Universidades  del estado Táchira”, cuyo propósito fue el diseñar una metodología para generar indicadores que pudiesen ser utilizados por los decanatos de postgrados de las distintas Universidades del Estado Táchira. 

En la referida investigación se realizó un análisis exhaustivo del funcionamiento de los Decanatos de Postgrado de las distintas Universidades Nacionales que hacen vida en el Estado Táchira, con la finalidad de establecer con base a sus necesidades una metodología que le permitirá generar indicadores de gestión para medir la eficiencia con que realizan cada una de sus actividades, desde el punto de vista académico, como operativo, para la evaluación que permitirá aplicar los correctivos de manera oportuna; así mismo, la investigadora en mención hace referencia a que los indicadores cambian con el tiempo, y deben ser revisados y actualizados de acuerdo a las necesidades de cada universidad.


El aporte del trabajo mencionado para la presente   investigación, radica en que da una orientación a los Decanatos de postgrado, que no son otra cosa que organizaciones del sector público, para la adopción de nuevas herramientas gerenciales como son los indicadores de gestión, en función de medir la eficacia y eficiencia con que cumplen sus objetivos y metas.


Al respecto, Mendoza (2006), en su trabajo de grado, titulado Cuadro de Mando Integral en la Unidad de Auditoria Interna de la Unet para el aseguramiento de un Sistema de Control de Gestión Estratégico, cita: “El constante cambio en el cual estamos inmersas las organizaciones publicas del mundo, no podemos permitir que nuestro gerente maneje las organizaciones sin el monitoreo permanente y concomitante, verificando la ruta hacia el cual nos dirigimos” (Cartaya 2002). 
Finalmente Márquez (2003), en su propuesta Sistema de Control de Gestión basado en el Balanced Scorecard, como herramienta de Gerencia Estratégica, en la empresa de Servicio Eléctrico, determinó como debilidades la carencia de planificación estratégica, de programas de formación e incentivos al personal que aumenten la motivación al logro, concluyendo al respecto, concluyendo al respecto en la necesidad e importancia de una herramienta que permita a la empresa en referencia: diseñar, formular e implementar estrategias, al igual que establecer los indicadores necesarios para su evaluación y toma de decisiones.

Como se videncia de las investigaciones citadas (Mendoza y Márquez) las mismas se refieren al Cuadro de Mando Integral, objeto de la presente investigación, de ahí que las mismas aportaron ideas conceptos, técnicas que sirven de fundamento a la investigación.

2.2 Bases Teóricas

2.2.1 Teoría Organizacional

Según Armstrong (2004), el Desarrollo Organizacional se ha constituido en el instrumento por excelencia para el cambio en busca del logro de una mayor eficiencia organizacional, condición indispensable en el mundo actual, caracterizado por la intensa competencia a nivel nacional e internacional. En estos tiempos cambiantes en que los valores evolucionan rápidamente y los recursos se vuelven escasos, cada vez es más necesario comprender aquello que influye sobre el rendimiento de los individuos en el trabajo. Varios investigadores, desde principios del siglo XIX, han puesto en evidencia el papel de los componentes físicos y sociales sobre el comportamiento humano. Así es como el clima organizacional determina la forma en que un individuo percibe su trabajo, su rendimiento, su productividad, su satisfacción, entre otros. 

En otros términos, la percepción del clima de trabajo por parte de un empleado consiste en la respuesta a una pregunta clave: ¿le gusta a usted mucho trabajar en esta organización? Por supuesto, hay varias respuestas a esta pregunta. A algunos les gusta más o menos el clima de su institución aún sin estar siempre al corriente de aquello que obra efectivamente sobre esta percepción. 
Cuando se entra en el mundo de la teoría se analizan una diversidad de factores, que afectan el comportamiento de los individuos en el seno de la misma. En ese sentido, el comportamiento organizacional se encarga del estudio y la aplicación de los conocimientos relativos, a la manera en que las personas actúan dentro de las organizaciones. El comportamiento organizacional es una ciencia de la conducta aplicada y por lo mismo se construye a partir de las operaciones hechas por varias disciplinas, tales como: la psicología, la sociología, la antropología y la ciencia política. Cada una de estas ciencias utilizan como unidad de análisis al individuo, el grupo y el sistema organizacional. 

El clima de trabajo constituye de hecho la personalidad de una organización, en el sentido que este está formado por una multitud de dimensiones que componen su configuración global. En efecto frecuentemente se reconoce que el clima condiciona el comportamiento de un individuo, aunque sus determinantes son difíciles de identificar. Son las políticas de la dirección, el estilo de liderazgo del patrón, o los modos de comunicación en el interior de la empresa los que los constituyen, en particular, los componentes del clima 

El Desarrollo Organizacional se ha constituido en el instrumento por excelencia para el cambio en busca del logro de una mayor eficiencia organizacional, condición indispensable en el mundo actual, caracterizado por la intensa competencia a nivel nacional e internacional.

Armstrong (2004), es así como el Desarrollo Organizacional busca lograr un cambio planeado de la organización conforme en primer término a las necesidades, exigencias o demandas de la organización misma. De esta forma, la atención se puede concentrar en las modalidades de acción de determinados grupos (y su eficiencia), en mejorar las relaciones humanas, en los factores económicos y de costos (balance costos-beneficios), en las relaciones entre grupos, en el desarrollo de los equipos humanos, en la conducción (liderazgo). Es decir, casi siempre sobre los valores, actitudes, relaciones y clima organizacional. En suma, sobre las personas más que sobre los objetivos, estructura y técnicas de la organización: el Desarrollo Organizacional se concentra esencialmente sobre el lado humano de la empresa.

Su área de acción fundamental es, por lo tanto, aquella que tiene relación con los recursos humanos de la institución. La importancia que se le da al Desarrollo Organizacional deriva de que el recurso humano es decisivo para el éxito o fracaso de cualquier organización. En consecuencia su manejo es clave para el éxito empresarial y organizacional en general, comenzando por adecuar la estructura de la organización (organigrama), siguiendo por una eficiente conducción de los grupos de trabajo (equipos y liderazgo) y desarrollando relaciones humanas que permitan prevenir los conflictos y resolverlos rápida y oportunamente cuando se tenga indicios de su eclosión.

Específicamente el Desarrollo Organizacional abordará, entre otros muchos, problemas de comunicación, conflictos entre grupos, cuestiones de dirección y jefatura, cuestiones de identificación y destino de la empresa o institución, el como satisfacer los requerimientos del personal o cuestiones de eficiencia organizacional.

2.2.2 Teoría del Clima Organizacional

El Clima Organizacional, David (2002), establece que el comportamiento asumido por los subordinados depende directamente del comportamiento administrativo y las condiciones organizacionales que los mismos perciben, por lo tanto afirma que la reacción estará determinada por la percepción, establece tres tipos de variables que definen las características propias de una organización y que influyen en la percepción individual del clima. En tal sentido, existen, Variables Causales, definidas como variables independientes, las cuales están orientadas a indicar el sentido en el que una organización evoluciona y obtiene resultados. Dentro de las variables causales están la estructura organizativa y la administrativa, las decisiones, competencia y actitudes.

Variables Intermedias, este tipo de variables están orientadas a medir el estado interno de la empresa, reflejado en aspectos tales como: motivación, rendimiento, comunicación y toma de decisiones. Estas variables revisten gran importancia por cuanto, son las que constituyen los procesos organizacionales como tal de la organización. Las variables finales, surgen como resultado del efecto de las variables causales y las intermedias referidas con anterioridad, están orientadas a establecer los resultados obtenidos por la organización tales como productividad, ganancia y pérdida. La interacción de estas variables trae como consecuencia la determinación de dos grandes tipos de clima organizacionales, estos son: a) Clima de tipo autoritario, b) Sistema I. Autoritario explotador, c)  Sistema II. Autoritarismo paternalista, d) Clima de tipo Participativo, e) Sistema III. Consultivo, f)  Sistema IV. Participación en grupo.

El clima autoritario, sistema I autoritario explotador: caracterizado porque la dirección no posee confianza en sus empleados, el clima percibido es de temor, la interacción entre los superiores y subordinados es casi nula y las decisiones son tomadas únicamente por los jefes. Por su parte el sistema II autoritario paternalista: caracterizado  porque existe confianza entre la dirección y sus subordinados, utilizan recompensas y castigos como fuentes de motivación para los trabajadores, los supervisores manejan mecanismos de control. En este clima la dirección juega con las necesidades sociales de los empleados, sin embargo da la impresión de trabajar en un ambiente estable y estructurado.

El clima participativo, sistema III consultivo: caracterizado por la confianza que tienen los superiores en sus subordinados, es permitido a los empleados tomar decisiones específicas, busca satisfacer necesidades de estima, existe interacción entre ambas partes existe la delegación. Esta atmósfera está definida por el dinamismo y la administración funcional en base a objetivos por alcanzar. En el sistema IV, participación en grupo: existe la plena confianza en los empleados por parte de la dirección, toma de decisiones persigue la integración de todos los niveles, la comunicación fluye de forma vertical-horizontal-ascendente-descendente. El punto de motivación es la participación, trabaja en función de objetivos por rendimiento, las relaciones de trabajo (supervisor - supervisado) basado en la amistad, las responsabilidades compartidas. El funcionamiento de este sistema es el equipo de trabajo como el mejor medio para alcanzar los objetivos a través de la participación estratégica.

Los sistemas I y II corresponden á un clima cerrado, donde existe una estructura rígida por lo que el clima es desfavorable; por otro lado los sistemas III y IV corresponden a un clima abierto con una estructura flexible creando un clima favorable dentro de la organización.

Para hacer una evaluación de la organización David (2002), diseñó un cuestionario considerando los siguientes aspectos como: (a) método de mando manera en que dirige el liderazgo para influir en los empleados, (b) características de las fuerzas motivacionales estrategias utilizadas para motivar a los empleados y responder a las necesidades; (c) características de los procesos de comunicación referido a los distintos tipos de comunicación  presentes en la empresa y como realizan; (d) características del proceso de influencia referido a la importancia de la relación supervisora " subordinado para establecer y cumplir los objetivos; (e) características del proceso de toma de decisiones; pertenencia y fundamentación de los insumos que sustentan las decisiones así como la distribución de responsabilidades; (f) características de los procesos de planificación; estrategia utilizada para establecer los objetivos organizacionales; (g) características de los procesos de control, ejecución y distribución del control en los distintos estratos organizacionales; (h) objetivo de rendimiento y perfeccionamiento referidos a la planificación y formación deseada. i) Sistema I (explotador-autoritarismo) esta basado en los conceptos de gerencia de la teoría X de Mac Gregor y su liderazgo directivo). j) Sistema 2 (Benevolente-Autoritario) relación directa subordinado-líder, donde el subordinado está relativamente alejado de otros asuntos, relaciones con el trabajo, ya que el énfasis está en la relación, k) uno (supervisor-supervisado), l) Sistema 3 (consultivo), liderazgo participativo donde el líder consulta con su gente a nivel individual para proceder a tomar decisiones, m) Sistema 4 (participativo o de grupos interactivos) basado en la teoría de Mac Gregor donde hace énfasis en la interacción de equipos en todos los procesos críticos de la organización. 

El modelo de Likert es utilizado en una organización que cuenta con un punto de partida para determinar (a) el ambiente que existe en cada categoría; (b) el que debe prevalecer; (c) los cambios necesarios para derivar el perfil Organizacional deseado.

2.2.3 Las Organizaciones Administrativas
En general, las organizaciones tienen características comunes las mismas pueden ser resumidas en las si​guientes: a) son unidades socia​les con un propósito, b) están formadas por perso​nas que llevan a cabo tareas diferenciadas y coordinadas que les per​miten con​tribuir a los propósitos organizacionales y, c) tienen uno o más administrado​res que cumplen tareas de planeación, dotación, organización, dirección y con​trol del personal, las tareas y los resul​tados, (David, 2002).

Una organización consiste en un conjunto de unidades diferencia​das en relación a la naturaleza de las tareas que en cada unidad sé ejecu​tan, esto es, existe una división del trabajo. Estas uni​dades sé man​tienen con arreglo a una jerarquía en el sentido que el responsable de una unidad reporta a un responsable de mas alto nivel en la orga​nización, (Robbins, 2003).

El número y naturaleza de las unidades organizacionales así como su nivel de autonomía de​pende de la situación respecto al ambiente en el cual la organización se desenvuelve. Esta adaptación a la situación am​biental puede ser expli​ca​da en términos de diferenciación e integración, (Granell, 1997). 

La necesidad de diferenciación al interior de las organiza​ciones está relacionada a la incertidumbre y fluctuaciones que ocurren en el entorno, en tal sentido, un gran número de unidades y una ma​yor variedad de funciones que éstas desempeñan, demandan la necesi​dad de integración del trabajo de estas unidades separadas. Una orga​nización efec​tiva será, por tanto, aquella que su estructura res​ponde a las características am​bientales, su nivel de dife​renciación es con​sistente con la compleji​dad de su entorno y su integración es apro​piada al nivel de diferen​ciación, (Mikios, 2003).

Dado que las organizaciones están constituidas por personas, las organizaciones en si mismas, no poseen objetivos. Los obje​tivos orga​nizacionales sé re​fieren generalmente a objetivos de la alta geren​cia. Por tanto, se debe distinguir entre los objetivos que la alta gerencia pretende alcanzar de los objeti​vos de los otros participan​tes en la organización (trabajado​res, empleados, etc.); estos po​seen sus propios objetivos per​sonales que desean lograr; estos objetivos personales están relacionados con la satisfacción de sus propias ne​ce​sidades. Es difí​cil que ocurra una perfecta congruencia entre los objetivos indivi​duales y los objetivos organizacionales, (Melinkoff, 2000).

La participación de las personas en el logro de los objetivos fijados se mueve entre la cooperación y el conflicto. Un es​fuerzo gerencial significativo se refiere a mantener un balance apropiado entre las fuerzas que crean conflicto y las que crean cooperación. Algunos con​flictos no solo son inevitables, sino también deseables. El conflicto resulta la competencia entre participantes para la promoción de otras formas de necesidades no satisfechas.

En 1964, March y Cyert expusieron la teoría política de las organizaciones. Esa teoría es conocida como modelo plural-político de las organizaciones. Las características principales que expresa este mo​delo de comprensión de la realidad organizacional son: a) Las organi​zaciones se componen de grupos con intereses distintos que persiguen sus propios objetivos, algunas veces de manera egoísta, pero a menudo con motivos bien intencionados, b) El modelo considera el conflicto como inevitable y forma parte de la manera normal de hacer las cosas, c) El comportamiento político surge cuando una de las partes o grupos interesados contrarrestan los intentos de influencia de algún otro, d) Se llega a los objetivos organizacionales a través de un proceso de negociación entre las diferentes coaliciones al tiempo que respon​den a los cambios del medio y, e) El poder y el comportamiento surgen de manera natural de la interdependencia inherente a la mayor parte de los puestos gerenciales.
2.2.4 La Planificación en las Organizaciones Administrativas
La planificación es un proceso administrativo y como tal opera en las organizaciones. Las instituciones públicas mani​fiestan una naturaleza organiza​cional en el sentido de su vin​culación al entorno y los proce​sos de transformación de recur​sos en productos para generar cambios y/o adaptaciones a ese contexto, (Serna, 2001).

La planificación es el proceso mediante la cual se decide la direccionalidad de las organizaciones. Se fijan objetivos futuros y se trazan trayectorias para la consecución de tales objetivos. También, la planificación permite el equilibrio adaptativo de la organización a su entorno procurando responder eficientemente a las demandas am​bientales a partir de un flujo constante de información. Las organiza​ciones no son entes inertes al vaivén del entorno, a través de ac​cio​nes planificadas las mismas intentan generar cambios en ese entor​no a fin de que este modifique su situación, (IVEPLAN, 1991),

La formulación de planes  en termino del método empleado y de la orientación de los instrumentos utilizados ha ido evolucionando en su aplicación, sin embargo no se ha dado respuesta a la interrogante sobre como hacer las acciones programadas al momento de la ejecución; ejecución que por demás recae en las organizaciones publicas concretas que tienen una naturaleza y dinámica particular. 

Las organizaciones son sistemas sociotécnicos abiertos en permanente e intensa interacción con su entorno, que obedecen a un esquema nacional el cual prosigue el logro de objetivos comunes. Dicho sistema mantiene una estructura adaptativa de reglas, en la cual se suceden procesos complejos a  nivel de sus sub-sistemas y donde la confluencia de diferentes miembros e intereses, dinamizan diferentes centros de poder en convivencia, conflicto y negociación.

La planificación, bajo el enfoque estratégico, es concebida  como un proceso mediante la cual los decisores en una organización, analizan y procesan información de su entorno interno y externo, evaluando las diferentes situaciones vinculadas a la ejecutoria organizacional para prever y decidir sobre la direccionalidad futura.
En gran parte de las definiciones que los autores plantean en torno a la planificación se encuentran las siguientes características más o menos comunes: La planificación es una metodología para la toma de deci​siones. La planificación intenta optimizar el logro de los obje​tivos. La planificación trata de hacer coherente los objetivos con la dis​ponibilidad de recursos y necesidades. La planificación es reflexión del presente para conver​tirla en re​flexión sobre el futuro. La planificación es un proceso social. La planificación es un esfuerzo deliberado de cambiar una situación que resulta insatisfactoria. La planificación intenta elegir racionalmente las alter​nativas que mejor se ajustan a los valores de quien las elige. La planificación es un componente del proceso de gestión, entendiendo por gestión la conducción del funcionamiento y desarrollo de un sis​tema, sea este una organización o parte de ella y los procesos que involucra. La gestión, y por ende, la planificación se relaciona con el gobierno de los sistemas. De allí que la planificación tiene como finalidad facilitar el gobierno de las organizaciones estableciendo la direccionalidad que las mismas deben asumir en el futuro y encauzando el esfuerzo colectivo en la dirección trazada, (Steiner, 1983).

La planificación se convierte en un instrumento de gestión, de nego​ciación y de control organizacional. En ese sentido, el plan permite orientar la toma de decisiones, por cuanto contiene una serie de de​ci​siones programadas a ejecutar en el futuro. Al plantearse los obje​ti​vos y la trayectoria a seguir producto de la búsqueda de consenso entre actores, el plan permite comunicar las expectativas y aspira​ciones de grupos e individuos en la organización. Finalmente, el plan señala metas e indicadores que se convierten en referencias o estándar para el con​trol de la gestión, (Giordani, 1980).

En términos de proceso, los diferentes autores plantean que el mismo esta integrado por varias etapas, algunas de tipo secuencial otras incorpo​rando la retroalimentación de etapas. Todos los autores coinciden en señalar que el proceso se inicia con un diagnostico, estudio o inves​tigación de la situación o realidad a planificar. Posteriormente se pasa a una etapa de programación, elaboración o formulación de alter​nativas que se discuten y deciden colectivamente para pasar después a una etapa de ejecución o aplicación y control. Por último, una vez se ejecuta el plan se procede a su evaluación. En resumen, el proceso se plantea en las siguientes etapas: Diagnóstico, estudio o investigación de la realidad, Programación, elaboración o formulación, Discusión y decisión, Ejecución o aplicación, Control, Evaluación, (Giordani, 1992).

Tal como se muestra el conjunto de etapas, las mismas se solapan con otros procesos administrativos. La ejecución o aplicación del plan corresponde más al proceso de dirección que toma como insumo los as​pectos formulados para ser llevados a cabo. El control es un proceso relacionado con la planificación pero contiene su propio método y la evaluación es un mecanismo de control. De allí que, en este caso, solo se aceptan como etapas del proceso de planificación el diagnostico, la programación, la discusión y las decisiones de las opciones que formarán parte del plan, (IVEPLAN, 1985),

El proceso se puede resumir en dos grandes fases que incorporan la comunicación y las decisiones respectivas. Esas fases son las de aná​lisis y la de diseño. En la primera fase, el equipo que planifica define los problemas que deben ser resueltos, los describe, establece las relaciones entre estos, los diagramas para comunicarlos en forma de síntesis, los jerarquiza y selecciona nudos críticos. Una vez se llega a acuerdos sobre lo que se debe resolver se procede a diseñar objetivos y estrategias de resolución. El objetivo se refiere a la situación global que se estima alcanzar al final del plan y la estra​tegia se presenta como la combinación de recursos, procedimientos y trayectoria a seguir desde la situación presente a la situación objetivo definido.
2.2.5 El Compromiso Institucional

El compromiso personal representa la forma en que un empleado se identifica con el ambiente laboral que le rodea, este ambiente posee una serie de características que son percibidas, directa o indirectamente por los trabajadores y causan repercusiones en el comportamiento laboral. Estas características de la organización son relativamente estables en el tiempo, se diferencian de una organización a otra y de una sección a otra dentro de una misma organización, (Díaz, 1985).

El compromiso personal del individuo con su medio de trabajo esta determinado por una serie de factores tales como: La comunicación, el liderazgo y la cultura.

Todo proceso organizacional se rige por una visión, se desarrolla a través de la comunicación, por lo tanto la comunicación es determinante en la dirección y el futuro de la organización. Esta puede fluir vertical u horizontalmente. La dimensión vertical puede ser dividida, además, en dirección ascendente o descendente.

La comunicación ascendente fluye de los empleados o subordinados hacia la gerencia. Se utiliza para proporcionar retroalimentación a los de arriba, para informarse sobre los progresos, problemas, sobre el sentir de los empleados, cómo se sienten los empleados en sus puestos, con sus compañeros de trabajo y en la organización, para captar ideas sobre cómo mejorar cualquier situación interna en la organización. Un líder sabe que ambas direcciones son importantes e imprescindibles para lograr las metas propuestas con el mínimo de problemas, pero lamentablemente no todas las organizaciones tienen conciencia de ello, por lo que en muchas ocasiones las ideas, pensamientos y propuestas de los empleados pasan desapercibidas ya que consideran que esto no influirá en el rendimiento laboral, (Reyes, 1979).

Mientras que, la comunicación descendente fluye de un nivel del grupo u organización a un nivel más bajo. Es el utilizado por los líderes de grupos y gerentes para asignar tareas, metas, dar a conocer problemas que necesitan atención, proporcionar instrucciones.

En líneas generales para que la comunicación dentro de la organización sea efectiva debe reunir por lo menos las siguientes características: El director o gerente debe comprometerse con la filosofía de gestión y  con la convicción que comunicarse con los empleados es esencial para el logro de las metas de la organización, asociar las acciones con las palabras, comprometerse con la comunicación de dos vías (descendente y ascendente), hacer énfasis en la comunicación cara a cara, mantener a los miembros de la organización informados de los cambios y decisiones dentro de la organización, dar confianza y valor a los empleados para comunicar malas noticias, diseñar un programa de comunicación para transmitir la información que cada departamento o empleado necesita, luchar porque la información fluya continuamente.

Por otro lado el líder no lo es por su capacidad o habilidades en si mismas, sino porque estas características son percibidas por el grupo como las necesarias para lograr el objetivo. Por lo tanto, el líder tiene que ser analizado en términos de o función dentro del grupo. El líder se diferencia de los demás miembros de un grupo o de la sociedad por ejercer mayor influencia en las actividades y en la organización de estas. Por ello, para organizarse y actuar como una unidad, los miembros de un grupo eligen a un líder. Este individuo es un instrumento del grupo para lograr sus objetivos y, sus habilidades personales son valoradas en la medida que le son útiles al grupo, (Armstrong, 1993).

El líder adquiere status al lograr que el grupo o la comunidad logren sus metas, su apoyo resulta de que consigue para los miembros de su grupo, comunidad o sociedad más que ninguna otra persona. El líder tiene que distribuir el poder y la responsabilidad entre los miembros de su grupo. La finalidad última de un líder es realizar la misión con la ayuda de su grupo, y para hacerlo tiene tres objetivos principales: Lograr el compromiso y cooperación de su equipo, poner al grupo en acción para alcanzar los objetivos acordados y hacer el mejor uso de las destrezas, las energías y los talentos del equipo.

Finalmente, la cultura organizacional es el conjunto de valores, creencias y entendimientos importantes que los integrantes de una organización tienen en común. La cultura ofrece formas definidas de pensamiento, sentimiento y reacción que guían la toma de decisiones y otras actividades de los participantes en la organización. Las organizaciones de éxito al parecer tienen fuertes culturas que atraen, retienen y recompensan a la gente por desempeñar roles y cumplir metas. Uno de los roles más importantes de la alta dirección es dar forma a la cultura que, con personalidad, tendrá un efecto importante en la filosofía de gestión y el estilo administrativo. La filosofía de una persona ofrece lineamientos para la conducta, mientas que el estilo se refiere a la forma en que se hace algo. 

La cultura es la forma acostumbrada o tradicional de pensar y hacer las cosas, compartida en mayor o menor medida por los miembros de la organización, y que todos los miembros entrantes tienen que aprender y aceptar para ser aceptados como servidores de la empresa. Por consiguiente cultura es un conjunto integrado de pautas de comportamiento que comprometen la manera de relacionarse y de hacer las cosas, lo cual es propio de un grupo social, que aprende dentro del grupo y se transmite a las generaciones futuras.

La cultura puede abordarse desde dos aspectos: Cultura objetiva la cual hace referencia al historial de la empresa, sus fundadores y héroes, monumentos y hazañas, ritos, ceremonias, artefactos, colores, símbolos arquitectura, señales, instituciones. Y la cultura subjetiva la cual esta dada por: Supuestos compartidos, valores compartidos, significados compartidos, entendidos compartidos, imagen corporativa compartida.
2.2.6 Comportamiento Institucional u Organizacional

Definir el comportamiento organizacional nos lleva a revisar el concepto que presentan varios autores:

Para Robbins (1998) “Es un campo de estudio que investiga el impacto de los grupos y estructura sobre el comportamiento dentro de la organización, con el propósito de aplicar los conocimientos adquiridos en la mejora de la eficiencia de una organización”

Igualmente, Brunet (1997) señala “Es la materia que busca establecer en que forma afectan los individuos, los grupos y el ambiente en el comportamiento de las personas dentro de las organizaciones, siempre buscando  con ello la eficacia en las actividades de la empresa”

Por último, Pardo (1999) “Es una disciplina que  investiga  el influjo que los individuos, grupos y estructuras ejerce sobre la conducta dentro de las organizaciones, a fin de aplicar esos conocimientos al desarrollo de éstas”

De los conceptos anteriores expresados podemos decir que el objetivo del comportamiento organizacional es tener esquemas que nos permitan la mejoría de las organizaciones y poderlas adaptar a las diferentes personas, por que el ser humano es el factor determinante para tener la posibilidad de alcanzar los logros de la organización, es entonces sin duda que el estudio del cambio representa un aspecto relevante al estudiar la organización, es decir, el cambio en el comportamiento organizacional es el tema más importante.

Entonces podríamos afirmar que el estudiar del comportamiento organizacional debemos hablar de un pensamiento sistémico en donde sus elementos y aspectos se integran para formar un todo. También debemos mencionar que el comportamiento organizacional debe ser visto como una disciplina que logra juntar aportaciones de otras disciplinas que tienen como  base  el  comportamiento  psicológico,  antropológico,  sociológico, ciencia política, entre otros.

2.2.7 Modelos de Comportamiento Institucional u Organizacional
Conforme se aprende más acerca del comportamiento en el trabajo, se aplican mejores modelos de comportamientos organizacionales. Las organizaciones modernas cada día aumentan más el uso de los modelos de apoyo, colegiado o de la teoría. La tendencia de cada modelo de comportamiento organizacional es hacia una mayor distribución del poder, una motivación intrínseca y una actitud positiva hacia la gente, así como un equilibrio mayor de interés entre las necesidades del empleado y las de la organización. La disciplina se ha convertido  mas  en  un   asunto   de autodisciplina, que en algo que debe ser impuesto externamente. El rol directivo ha avanzado desde una autoridad estricta hacia el liderazgo y el apoyo del grupo. Mucho se ha adelantado en los últimos años y aún podemos esperar más avances. 

Entre los modelos presentados por los autores, consideramos entre los más importantes los siguientes:

a) Un enfoque de sistema: Este modelo plantea que debemos ver los cambios, en cuanto al comportamiento organizacional como un sistema total y no en partes. El cambio efectivo es complejo y toma bastante tiempo llevarlo a cabo. Cualquier práctica nueva se refiere solamente a parte de todo el sistema, por lo que con frecuencia fracasa el desarrollo del mejoramiento. Lo que se necesita en el comportamiento organizacional, por medio de este enfoque, un enriquecimiento gradual de todo el sistema socio técnico para adaptarlo mejor a la gerencia.

b) Un enfoque de contingencia: El comportamiento organizacional se aplica a una relación de contingencia. Es decir no todas las empresas necesitan el mismo grado de participación, comunicación abierta u otra condición para ser eficientes. Por lo que respecta a la participación, algunas situaciones permiten una participación más amplia que otras y algunas personas desean mayor participación. El sistema más eficaz de comportamiento organizacional tendera a variar conforme al ambiente total de organización, tanto las organizaciones estables como las cambiantes, necesitan un ambiente más humano para la gente y seguramente esto lo logremos en las siguientes generaciones. Sin embargo las ideas de contingencias predicen diferencias de prácticas entre las organizaciones estables y las cambiantes.

c) Un enfoque social: El enfoque social reconoce que lo que sucede fuera de la organización influye en el comportamiento organizacional interno. Así mismo lo que sucede dentro de la empresa influye en la sociedad en general. La gerencia habrá que estar alerta y ser responsable de su ambiente externo. Ciertamente existe una nueva forma de trabajo, por lo que el estilo del liderazgo de cambiarse y adaptarse a las nuevas situaciones. Esta rapidez en los cambios ha dado un nuevo sentido a la capacidad de liderazgo.

2.2.8 Limitaciones del Comportamiento Institucional u Organizacional
Podemos analizar el comportamiento organizacional como un tema separado, pero para aplicarlo debemos integrarlo a toda una realidad. Un mejor comportamiento organizacional, no mejorara el desempeño, ni tampoco evitara nuestras deficiencias. No puede ser el sustituto de la falla de planeación, la organización inepta o los controles inadecuados. Nombraremos a continuación las limitaciones más acentuadas.

a) Desviación del comportamiento: Las personas que carecen de una comprensión sistemática pueden generar desviaciones del comportamiento, lo que les proporciona una perspectiva estrecha que se centra solamente en satisfacer las experiencias de los empleados y subestimar el sistema más amplio de la organización y su relación con todos los públicos. El comportamiento organizacional sólido debe ayudar a lograr los propósitos de la organización, no a sustituirlos. Las desviaciones en el comportamiento suelen confundirse y dañar a los empleados tanto como a la organización. Tanto los trabajadores como los gerentes pueden perjudicar a otros empleados con demasiado interés y cuidado.

b) La ley de beneficio decreciente: Es la que se refiere a una cantidad cada vez menor de productos adicionales cuando se añade más de un consumo a una situación económica. Esta ley funciona de manera similar en el comportamiento organizacional, es decir, en determinado nivel el aumento de una práctica deseada produce beneficios decrecientes y estos llegan a cero; posteriormente los resultados van siendo más negativo, conforme se aumente más las acciones. Es concepto implica que por cada situación existe una cantidad óptima de una determinada práctica, cuando se excede de un determinado nivel se presenta una disminución de los beneficios. Esta ley no se aplica en todas las situaciones humanas, pero la idea es aplicable en forma tan extensa que se ha generalizado su uso.

c) Manipulación de las personas: Una preocupación constante respecto al comportamiento organizacional es que sus conocimientos y técnicas pueden utilizarse para manipular a la persona tanto como para ayudarla a desarrollar su potencial. Las personas que no tienen dignidad podrían aprender del comportamiento organizacional y utilizarlo para sí mismo con fines egoístas. La filosofía del comportamiento organizacional tiene un enfoque de apoyo y está orientada   a   los   recursos   humanos.   Busca   mejorar  el ambiente humano y ayudar a las personas a que desarrollen su propio potencial. Sin embargo, los  conocimientos  y  técnicas de esta teoría pueden utilizarse para obtener resultados positivos y muchas veces negativos. Esto implica entonces que la autoridad de la organización debe estar a cargo de una persona con alta integridad, ética y moral.

d) Otros problemas: Uno de los principales problemas que ha tenido el comportamiento organizacional ha sido la tendencia de las empresas a querer tener resultados inmediatos de forma cuantitativa de los programas de adiestramientos sobre comportamiento. Esto algunas veces lleva a los gerentes a enrolarse en la nueva moda y a preocuparse por los síntomas mientras descuidan los problemas subyacentes, o a fragmentar sus esfuerzos dentro de la organización. Los programas de desarrollos organizacionales enfocados a un cambio sistemático y a la generación de planes estratégicos a largo plazo para la administración de recursos humanos han ayudado a promover las experiencias realistas que  consideran al empleado como una entidad productiva. Otro reto que afronta el comportamiento organizacional es analizar si las ideas que han sido generadas y aprobadas durante el tiempo de crecimiento organizacional y amplios recursos económicos caminarán con igual éxito  en nuevas situaciones.

2.2.9 El Futuro del Comportamiento Institucional u Organizacional
          A lo largo del siglo XXI ha aumentado el interés en las cuatro metas de describir, predecir, explicar y controlar el comportamiento humano en el trabajo. Ese creciente interés por el comportamiento organizacional nace del deseo filosófico de crear un lugar de trabajo más humanístico y de la necesidad práctica de diseñar ambientes de trabajo más productivo. A consecuencia de estas fuerzas, el comportamiento organizacional constituye hoy parte fundamental de los programas de las escuelas de administración, de ingeniería y medicina. Más aún, se prevé que la importancia en los programas académicos y en los seminarios de desarrollo gerencial de las empresas aumenta todavía más gracias a adhesiones. Los principales grupos educacionales de EUA y en EUROPA han hecho un llamado urgente para reencausar los objetivos del aprendizaje en los programas administrativos y de desarrollo. Además insisten en la necesidad de hacer hincapiés nuevamente en el desarrollo de las habilidades no cognoscitivas. Entre ellas se encuentran las habilidades de liderazgo, del cambio organizacional y de la negociación. El comportamiento organizacional  es  una  disciplina  que ha  ido creciendo con profundidad y amplitud y lo seguirá haciendo en el futuro. Ese futuro girara en torno a los procesos relacionado con el desarrollo de teorías, la investigación y la práctica gerencial.

2.2.10 La Motivación

Aunado a esto, la motivación consiste fundamentalmente en mantener culturas y valores institucionales que conduzcan a un alto desempeño, por esto es necesario pensar en que puede hacerse para estimular a los individuos y a los grupos a dar lo mejor de ellos mismos, en tal forma que favorezcan tanto los intereses de la organización como los suyos propios. La motivación no es sólo cuestión de ofrecer retribuciones e incentivos. La gente tiene que saber lo que se espera que haga y qué le pasará sino lo hace. Necesita tener claro su papel, los objetivos que tiene que alcanzar y los estándares de desempeño y de conducta requeridos. 

La motivación es, en síntesis, lo que hace que un individuo actúe y se comporte de una determinada manera. Es una combinación de procesos intelectuales, fisiológicos y psicológicos que decide, en una situación dada, con qué vigor se actúa y en qué dirección se encauza la energía. La motivación es un término genérico que se aplica a una amplia serie de impulsos, deseos, necesidades, anhelos, y fuerzas similares. Decir que los administradores motivan a sus subordinados, es decir, que realizan cosas con las que esperan satisfacer esos impulsos y deseos e inducir a los subordinados a actuar de determinada manera. La motivación es un proceso o una combinación de procesos que consiste en influir de alguna manera en la conducta de las personas, (Reyes 1979).

En las personas, la motivación engloba tanto los impulsos conscientes como los inconscientes. Las teorías de la motivación, en sicología, establecen un nivel de motivación primario, que se refiere a la satisfacción de las necesidades elementales, como respirar, comer o beber, y un nivel secundario referido a las necesidades sociales, como el logro o el afecto. Se supone que el primer nivel debe estar satisfecho antes de plantearse los secundarios.

2.2.11 La Identificación Personal

Se debe hacer todo cuanto se pueda por incrementar el compromiso y la identificación de la gente con su organización. Su propósito debe ser integrar hasta donde sea posible las necesidades de la organización con las del individuo, de tal modo que éste sienta que si la organización prospera con su ayuda, él también prosperará.

Por consiguiente la identificación personal esta íntimamente ligada al dominio personal ya que la gente con alto nivel de dominio personal es capaz de alcanzar coherentemente los resultados que más le importan: aborda la vida como un artista abordaría una obra de arte. Lo consigue consagrándose a un aprendizaje incesante. La disciplina del dominio personal permite aclarar y ahondar la  visión personal, concentrar energías, desarrollar paciencia y ver la realidad objetivamente. Esta disciplina comienza por aclarar las cosas que de veras interesan, para poner la vida al servicio de las mayores aspiraciones.

En tal sentido, las organizaciones solo aprenden a través de individuos que aprenden. El aprendizaje individual no garantiza el aprendizaje organizacional, pero no hay aprendizaje organizacional sin aprendizaje individual. Organizacionalmente interesa la conexión entre el aprendizaje de la persona y el aprendizaje de la organización, los compromisos recíprocos entre individuos y organización, el espíritu especial de una empresa constituida por personas capaces de aprender, (Armstrong, 1993).

El dominio personal encarna dos movimientos subyacentes: 1) Clarifica todo el tiempo lo importante; 2) Es aprender a ver todo el tiempo la realidad. La yuxtaposición entre la visión (lo que se desea) con la realidad actual (donde esta se en relación a donde quiere esta) genera la tensión creativa. La esencia del dominio personal es generar y sostener la tensión creativa en la vida. En tal contexto, aprendizaje no significa adquirir más información, sino expandir la aptitud para producir los resultados que se desean.

Quienes poseen alto nivel de dominio personal, ven la realidad actual como un aliado no como un problema. Aprendieron a percibir la fuerza de los cambios y trabajar con tales fuerzas. Se sienten conectadas con otras personas y con la vida misma. Sin embargo no sacrifican su singularidad. Se sienten parte de un proceso creativo amplio en el que pueden influir sin intentar siquiera controlarlo. Son consciente de su ignorancia, sus incompetencias, sus zonas de crecimiento, y aunque parezca contradictorio, esto las hace confiadas en sí mismas, (Díaz, 1985).

En líneas generales la identificación personal con la institución hace referencia al amplio proceso por el cual las personas van adquiriendo progresivamente los aspectos actitudinales, comportamentales, valorativos y las representaciones sociales que les permiten incorporarse al mundo del trabajo y desarrollar actividades productivas. Esta identificación personal se centra sólo sobre aquellas normas, valores y pautas de conducta que se consideran más relevante. Estas normalmente están referidas a: Las metas fundamentales de la organización. Los medios preferidos para alcanzarlas. Las responsabilidades fundamentales de las personas en sus roles. Las pautas de conducta necesarias para un desempeño eficaz. Un conjunto de normas y principios concernientes a la conservación de la identidad e integridad de la organización.

Todo esto representa un proceso que está conformado por tres etapas y que tienen efecto en la productividad del trabajo del nuevo empleado, su compromiso con los objetivos de la organización y la decisión final de quedarse en la compañía. Las tres fases pueden completarse en un plazo que puede oscilar entre unas pocas semanas y un año entero, dependiendo de diferencias individuales y de la complejidad de la situación. La primera etapa la identificación anticipada, comienza antes de que el individuo ingrese en la organización. La información proviene de diversas fuentes. Toda la información, tanto formal como informal, exacta o inexacta, ayuda al individuo a anticipar las realidades de la organización. Durante esta etapa suelen crearse expectativas poco realistas sobre la naturaleza del trabajo, el salario y las promociones. Dado que es más probable que los empleados que se han creado expectativas poco realistas dejen su trabajo en un futuro cercano, la dirección debería proyectar expectativas realistas acerca del trabajo. La segunda etapa del encuentro, comienza una vez otorgado el contrato de trabajo. Es un tiempo lleno de sorpresas en el que se empieza a entender muchas cosas a medida que el recién llegado se va adentrando en territorio poco conocido. Los científicos de la conducta advierten que durante esta etapa puede producirse un choque con la realidad, lo que representa un sentimiento de sorpresa del recién llegado tras experimentar situaciones o sucesos inesperados. Durante esta etapa, se desafía al individuo a resolver los conflictos que puedan suscitarse entre su trabajo y los intereses externos. La tercera etapa de cambio y adquisición, el dominio de tareas importantes y la solución del conflicto de roles marca el comienzo de la etapa final del proceso de identificación personal. Los que no logran realizar la transición a la tercera etapa dejan voluntaria o involuntariamente el trabajo o se convierten en elementos aislados en la red de la organización, (Reyes, 1979).

2.2.12 La Dirección Estratégica dentro de las Organizaciones Administrativas
La estrategia es un método para dirigir la atención; es el método de procesar la información de inteligencia, que ayuda a saber donde se está y hacia donde se va. También, la estrategia es un método para la resolución de conflictos, ya sea por coerción o violencia, o bien por persuasión o influencia. La estrategia directa recurre a la violencia, como empleo directo o material (fuerza, bienes o información) para lograr los resultados pretendidos contra la voluntad de los demás. En cambio, la estrategia indirecta recurre a la influencia, como empleo simbólico o indirecto de los re​cursos para lograr resultados con participación de la voluntad ajena.

Igualmente, se plantea que la estrategia no se sitúa en el plano mate​rial de las operacio​nes sino en el juego abs​tracto, simbólico, que resulta de la interdependencia de voluntades, esencia del con​flicto. La estrategia con​sidera  que la mayoría de las  situaciones c​onflictivas son esencial​mente si​tuaciones de negociación,  de manio​b​ra, situaciones en que la habili​dad de un actor para realizar sus va​lores depende de lo que otro ac​tor haga. En relación a la situación estratégica los elementos a considerar son: valores, recursos, poder y  conflicto, (Von Clausewitz, 1972).
La dirección estratégica representa el conjunto de filosofía, ideas y conocimientos internalizados por los actores de modo que pasen a constituir su armazón conceptual que le sirva para: Decidir la cartera de negocios que la empresa elige para operar, los enfoques competitivos empleados por esos negocios, identificando los propósitos, objetivos y resultados deseados para la institución. Estableciendo para cada unidad un programa realista para obtener esos resultados. Diseñar la organización, los recursos, los procesos por los que se toman decisiones; es decir, mecanismos personalizados, bien sea para implantar los cambios posibles que determinarán la estrategia posible, para crear el contexto o para formular nuevas estrategias. Dirigir la actuación para conseguir esos resultados y evaluar lo hecho para alcanzarlos, así como verificar si avanzan hacia la consecución de los fines institucionales, (Carrasquero, 1991).

En cambio la filosofía representa el conjunto de creencias, valores y actitudes que establecen el propósito último de la empresa, esos fines se encuentran en la estrategia del nivel socio-institucional, por ejemplo: continuidad de la empresa; continuidad de empleo; la filosofía sirve para unificar la acción de los directivos, para unificar el análisis docente, y es el encaje de la empresa con el entorno, es lo que se llama estrategia institucional, (Renaud, 1991).

La estrategia es un concepto que tiene diversos significados, tanto para los académicos como para los hombres de empresa. Su contenido se ha ido perfeccionando y aumentado su complejidad con los años. En los sesenta era una buena definición: El propósito perseguido y el camino elegido para alcanzarlo. La llamada dirección estratégica nace en la década de los ochenta, fruto de una reapreciación de los conceptos, enfoques, metodologías y herramientas que se han venido empleando en los últimos 25 años. Es muy positivo analizar lo que sobrevive y lo que ha sido superado, buscando el porqué. He aquí dos de esas enseñanzas: No pretender resolver problemas complejos con soluciones unidimensionales. Las mayoría de las veces se requiere de un enfoque integrador: multidimensional (muchas variables significativas), multidisciplinario (se precisan conocimientos y habilidades en muchos campos) y multifásico (los esfuerzos necesarios no pueden hacerse de golpe, se requieren fases o etapas). La visión de sistemas (interdependencias y coherencia) es básica. Es decir, ver la institución como un conjunto de subsistemas, cada uno al servicio de un objetivo primario, interrelacionados y formando un todo cuyo objetivo es la misión o razón de ser de la institución. Las propiedades esenciales y el valor de un sistema, tomado como un todo, deriva de la integración de sus partes. Es necesario, por tanto, que exista coherencia entre los subsistemas de un sistema, pues cuando las distintas partes de un conjunto, ordenadamente enlazadas entre sí, persiguen un determinado objetivo, no puede fallar ninguna pieza, ya que si ello ocurriera padecería el esfuerzo de las demás, algunos hacen la comparación con una cordada de alpinistas: el ritmo lo impone el menos experto o el más débil, (Venis, 1991).

Como corolario de lo anterior, se define así la dirección estratégica como el sistema integrado de dirección, o forma de dirigir, que interrelaciona y cohesiona todas las funciones clásicas propias del trabajo de todo ejecutivo (es decir, planear, organizar, dirigir, controlar y evaluar). Por tanto, se subraya la necesidad de no separar la planificación de la actuación, y viceversa. Se reconoce, por ejemplo, que la organización no es únicamente un medio para el logro de la estrategia. La organización es, también, un determinante de la estrategia posible. Esta visión presenta una empresa dinámica en la que la organización es el vehículo normal para acercarse a la estrategia ideal, mediante sucesivos pasos o modificaciones de la forma de funcionar, es decir, cambios en la organización.

Otro concepto de dirección estratégica esta representado por el modo de conducir la empresa para lograr el desarrollo de los valores institucionales, las capacidades directivas, las responsabilidades organizativas y los sistemas administrativos que aten la toma de decisión estratégica y operativa, en todos los niveles jerárquicos  y a través de las líneas de autoridad. 

De modo que, las instituciones que hayan logrado esta etapa de desarrollo directivo vean eliminados los conflictos sobre rentabilidad a largo, medio y corto plazo; las estrategias y las operaciones no entrarán en mutuo conflicto, pues están armonizadas en la definición de los roles directivos en cada nivel de la organización. 

Esta forma de guiar está profundamente enraizada en el estilo, pensamiento, valores y ética de los directivos, y es aceptada en el modo de comportarse la organización, lo que hace que el pensamiento estratégico sea congruente con la microcultura, (Hax y Majiuf, 1993). 
2.2.13 La Planificación Estratégica en las Organizaciones

La planificación ha ido evolucionando según lo han hecho el entorno y las necesidades de la empresa. Cada etapa ha aportado algo que se ha consolidado con los años (por ejemplo, la orientación al objetivo; el buscar un equilibrio entre dentro y fuera; el reconocer que una gran mayoría de empresas están formadas por varios negocios y que cada uno debe tener su estrategia; la interdependencia estrategia y organización, etc.), ver cuadro 1,  (Godet, 1994).

Por consiguiente, el pensamiento estratégico está íntimamente ligado con la creatividad y la transformación. El pensar estratégicamente es un acto creativo, ya que no es automático, y es una divergencia del negocio usual y comporta grandes incertidumbres. El que piense vía análisis, que es el modo convencional, rechaza esas ideas al igual que lo hacen aquellos negativistas por estar inmersos en el quehacer cotidiano que les impide pensar distinto de lo que practican. Y esto último se acentúa y justifica si una empresa está amenazada, pues lo primero es mejorar las operaciones existentes.

La estrategia corporativa es una tarea básica y fundamental para toda empresa, las empresas que actúan en múltiples mercados y productos están compitiendo en distintos negocios. La estrategia corporativa incluye todos aquellos ámbitos de decisión que afectan al conjunto de los negocios de la empresa, abarcando temas como los ámbitos en los que la empresa va a desarrollar su actividad, los aspectos organizativos o de gobierno de la misma, o la asignación de recursos entre las múltiples actividades y negocios en la empresa. La estrategia corporativa es el instrumento que da sentido a la corporación en su conjunto.

De tal forma que la estrategia corporativa tiene como cometidos definir las características básicas y fundamentales de la empresa, definir los negocios en los que se opera, dirigir y establecer su ponderación o importancia relativa en la empresa. Estas tareas son básicas y fundamentales en cualquier empresa que no actúe exclusivamente en un único negocio. Como casi todas las empresas actúan en más de un negocio, a todas les afecta el contenido de la estrategia corporativa. No obstante, estos conceptos adquieren mucha mayor relevancia para empresas diversificadas y complejas.

Entender las fuentes de la ventaja competitiva de las empresas ha sido siempre una de las preguntas más importantes de la dirección. En los años sesenta, cuando las empresas se consideraban fundamentalmente mononegocio, el modelo dominante para analizar la situación estratégica se basaba en descubrir la coherencia entre el análisis del entorno y el análisis interno de las características de la empresa. El análisis externo consiste en identificar las oportunidades y amenazas que el entorno presenta a la empresa. Por su parte, el análisis interno permite identificar las fortalezas y debilidades de la misma. La tarea de la dirección es, según este modelo, obtener ventaja competitiva a base de servirse de las fortalezas de la empresa para dar respuesta a las oportunidades del entorno, neutralizar sus amenazas y evitar las debilidades, el llamado análisis FODA. (Andrews, 1971).

En tal sentido, las instituciones deberían tener una serie de capacidades distintivas aplicables a todas las unidades de la organización, estas capacidades distintivas se convertían en fortalezas al realizar el análisis FODA al nivel de los distintos negocios de la corporación. Por ello, el cometido de la estrategia corporativa era desarrollar competencias distintivas que aportaran a la corporación ventajas competitivas en todos los negocios en los que participaba.

Los elementos básicos del esquema conceptual propuesto son: La visión de la empresa. Es la idea de la empresa que deseamos, expresada en términos de su misión, filosofía corporativa, fines y objetivos, y fuerza motriz. Es una indicación de la inspiración y el reto establecido en la empresa, vital como elemento motivador y creador de compromiso colectivo, dando a la empresa sentido de propósito y misión. Los activos estratégicos. Son los recursos y capacidades de la empresa que sustentan sus ventajas competitivas en los negocios en los que actúa. Constituyen la esencia de la creación del valor institucional. La configuración de negocios de la empresa. Los activos estratégicos se hacen trabajar en los negocios en que la empresa participa. La configuración de estos negocios corresponde a las tareas corporativas fundamentales de segmentación de negocios, integración vertical, estrategia horizontal y asignación de recursos. La coordinación organizativa. La organización de la empresa debe adecuarse a las fuentes de creación de valor institucional (activos estratégicos) y a la configuración de negocios de la empresa en el contexto de su visión de empresa. Sólo de esta forma será posible hacer realidad la creación de valor institucional que justifica su propia existencia. Estos cuatro elementos del esquema deben articularse de forma coherente entre sí para hacer realidad la creación de valor. La coherencia entre los distintos elementos es más importante que la excelencia de alguno independientemente.
2.2.14 Los Procesos en las Organizaciones Administrativas
La actividad en las organizaciones opera en el marco de los procesos que conducen al desarrollo de los propósitos de la misma. Entendiéndose, por procesos la secuencia de pasos o eventos progresivos e independientes por medio de los cuales se transforman los insumos a fin de obtener un pro​ducto (bien o servi​cio). En todo proceso existe una interacción previamente ordenada entre tra​bajadores, máqui​nas, herramientas, materia pri​ma, métodos de trabajo e instalacio​nes físicas a objeto de generar los productos, (Melinkoff, 1990).

El proceso se refiere a la dirección y frecuencia como fluyen los trabajos y la información,  articulando los distintos roles y unidades de una organización compleja.

Las características más relevantes de los pro​cesos organizacionales se refieren a: Se encuentran en todas partes; independientemente de la posición que se ocupe en la organización y el tipo de tareas que se realice, se participa en procesos. Todos tienen: a) abastecedores o proveedo​res, b) ope​radores o transformadores y c) clientes, usua​rios o consumidores. Los abastecedores proveen los insumos o aportes de otras personas, otros pro​cesos u otros sistemas, al proceso. Los operadores generan transformaciones de los insumos a través de una serie de pasos interrelacionados que dan como resultado un bien, servicio, idea, acción, en​tre otros. Las salidas son los resultados finales, en términos de productos, pero podrían ser entradas para otros procesos; por ésta razón se puede identificar productos intermedios y productos finales, (IVEPLAN, 1993).

Los procesos organizacionales varían en intensidad y complejidad de acuerdo al nivel donde ocurren. Las organizaciones pueden ser anali​zadas en tres niveles jerárquicos co​rrespondientes a: Dirección suprema y superior, correspondiente a las máxi​mas autoridades; gerencia media o coordinadora vinculada a las autoridades medias; nivel operativo o ejecutor de las acciones que conducen a la generación del producto.

Mientras que los niveles superiores tienen un énfasis en el largo plazo generando adaptación o ajustes al entorno y procesando las de​mandas, el nivel operativo concentra sus esfuerzos en la realización de tareas que conllevan a la generación de los productos. 

En cada uno de esos niveles ocurren procesos administrativos o geren​ciales referidos a la toma de decisiones. Dichos procesos incluyen a la planificación, sin embargo, focalizando la atención en otros pro​cesos gerenciales se encuentra que los mismos corresponden a organi​zación, dirección y control.

La organización, como proceso, comprende la adopción de una estructu​ra, la definición de las tareas, el manejo del personal, la adopción de un sistema de motivación y la administración de los sistemas de decisión y de información, (Yavitz, 1985).

Por su parte, la dirección implica la asignación y uso de recursos a las operaciones, la orientación de las operaciones, la motivación y persuasión del personal para trabajar por una meta y la interrelación entre planificación y control, (Chiavenato, 1998).

El control es un proceso secuencial y continuo que se fundamenta en los siguientes pasos: establecimiento de normas, la medición del ren​dimiento o desempeño en relación con la norma y la corrección de las desviaciones para mantener la direccionalidad, (Jiménez, 1963).
2.2.15 El Entorno Organizacional

El entorno o ambiente donde operan las organizaciones constituye un factor de gran significación en la formulación de planes. El entorno es todo lo que se encuentra de los límites organizaciona​les hacia afuera y donde los gerentes no poseen mayor capacidad in​fluencia o control. Al concebir las organizaciones como sistemas ab​iertos, las mismas se encuentran en constante intercambio con su entorno y este intercambio ocurre en base a insumos y a productos que se demandan mutuamente, (IVEPLAN, 1991).

Las organizaciones intentan producir un equilibrio con su entorno  a través de procesos de adaptación que permitan la viabilidad de su existencia. Mas que entender el significado del entorno interesa conocer como aquellos procesos, hechos o tendencias que ocurren en él, afectan o pueden afectar a la organización y que consideraciones deben asumir el actor planificador a fin de formular prescripciones de actuación que definan el futuro organizacional y sus logros.

En primer lugar, al revisar las tendencias mundiales de los años 90, se encuentran cuatro rasgos resaltantes: a) interna​cionalización creciente, donde se destruyen las barreras políti​cas, se abren los mercados y sé maximizar la interdependencia, esto es la transformación en aldea global, donde todo se relaciona con to​do, b) se producen grandes cambios en la matriz tecnológica básica del mundo, situación que se pone de manifiesto por la alta tasa de innovación tecnológica y avances en múltiples áreas (biotecnología, genética, robótica, microelectrónica y gerencia), que dejan obsoletas las matrices tecnoló​gicas preexistentes, c) una transformación total en el mundo de las comunicaciones y d) reestructuración geopolítica del mundo, (Stump, 1992).

Los efectos de estas tendencias se manifiestan de inmediato en forma de profundas y continuas variaciones en el entorno en el que operan las organizaciones. Se ha planteado ese entorno organizacional bajo las si​guientes características: Turbulencia, cambio incesante, Incertidumbre, ritmo acelerado, inestabilidad, entre otras.

Entre los años 1978 y 1979, Ilya Prigogine, premio Nóbel de Química formuló las bases de la Teoría del Caos. Sus experimentos sobre inestabilidad de los procesos fisicoquímicos fueron trasladados de las ciencias duras a las ciencias blandas planteando que todos los procesos son inestables y tienden al caos. En esta situación no hay normas ni exi​sten las regularidades que los científicos sociales se han esforzado en identificar en la realidad, para interpretarla o preverla. Como los procesos son caóticos o inestables, las estructuras tienden a ser disipativas, de final abierto e incierto. Existen múltiples salidas, múltiples soluciones y no se conocen.

En ese marco ambiental, algunos problemas que se le plantean a la planificación, son: a) la complejidad de infinitos factores que deben considerarse y que mantienen una interrelación estrecha difi​culta la previsión, b) la aceleración de las situaciones limita el ac​cionar coordinado en las organizaciones, casi no existe tiempo para la reflexión sobre el futuro dado que presente y futuro se reúnen casi de inme​diato y, c) la turbulencia limita la consideración del pasado como guía útil de actuación por cuanto el futuro será total​mente dis​tinto al presente.

2.2.16 El Plan Estratégico Institucional

La planificación estratégica refleja los conceptos centrales de la formulación de un plan estratégico, constituyendo un sistema gerencial que desplaza el énfasis en el qué lograr (objetivos) al qué hacer (estrategias). Se busca concentrarse en aquellos objetivos factibles de lograr y en qué negocio o área competir, en correspondencia con las oportunidades y amenazas que ofrece el entorno.

La esencia de la planeación estratégica consiste en la identificación sistemática de las oportunidades y peligros que surgen en el futuro, los cuales combinados con otros datos importantes proporcionan la base para que una empresa tome mejores decisiones en el presente para explotar las oportunidades y evitar los peligros.

La planeación estratégica es un proceso que se inicia con el establecimiento de metas organizacionales, define estrategias y políticas para lograr estas metas, y desarrolla planes detallados para asegurar la implantación de las estrategias y así obtener los fines buscados.

Para la mayoría de las instituciones, la planeación estratégica representa una serie de planes producidos después de un periodo de tiempo específico, durante el cual se elaboraron los planes. También debería entenderse como un proceso continuo, especialmente en cuanto a la formulación de estrategias, ya que los cambios en el ambiente son continuos. La idea no es que los planes deberían cambiarse a diario, sino que la planificación debe efectuarse en forma continua y ser apoyada por acciones apropiadas cuando sea necesario.

La planificación estratégica es el proceso por el cual las instituciones ordenan sus objetivos y sus acciones en el tiempo. No es un dominio de la alta gerencia, sino un proceso de comunicación y de determinación de decisiones en el cual intervienen todos los niveles estratégicos de la empresa. Tiene por finalidad producir cambios profundos en los mercados de la organización y en la cultura interna. Exige cuatro fases bien definidas: formulación de misión, objetivos organizacionales; análisis de las fortalezas y limitaciones de la empresa; análisis del entorno; formulación de estrategias. 

Toda empresa, todo plan, empieza con una visión, lo cual representa una forma o manera distinta de ver las cosas, es la percepción simultánea de un problema y de una solución técnica novedosa; al fin y al cabo es una apuesta sobre la aceptación de una idea por el público. La visión adscribe una misión a la empresa: hacer que la visión se convierte en realidad. ¿Para qué existe la organización? ¿Cuál es su razón de ser? Esto es, el propósito esencial, la misión, el área de actividades en que se mueve y en que quiere, debe o puede estar la organización dentro del medio. Esta es en gran parte una formulación filosófica y el resultado de una serie histórica de acciones, comportamientos y valores compartidos dentro de la organización.

Los objetivos por su lado corresponden a la manera en la cual la empresa llevará a cabo la misión, en teoría, los objetivos deberían establecerse para cada elemento de una institución los cuales según la alta dirección deben ser sujetos a planes. No existe una clasificación estándar de objetivos o de la cantidad de los mismos que debería tener una empresa. Los objetivos son necesarios para cada área de negocio cuyo desempeño y resultado directamente afectan la supervivencia y prosperidad de la organización.

Los planes estratégicos, son diseñados por los altos ejecutivos y los administradores de mandos medios para lograr las metas generales de la organización. 

El plan estratégico institucional se define como el conjunto de decisiones y acciones que las organizaciones ejecutaran, ya sea en forma individual o en coordinación con otras, en un lapso de tiempo determinado, con base a sus competencias y funciones que le han sido asignadas en las leyes como adquiridas, asumidas o impuestas, de manera implícita o explícita, a lo largo de su trayectoria institucional y de acuerdo a la dinámica socioeconómica y política del contexto en el cual se ha desempeñado. El alcance de dicha ejecución debe  estar en función de la voluntad y capacidad institucional real y potencial y se orienta por una parte, a la prevención, atenuación o solución de los problemas y atención de las demandas relacionada con su ámbito de actuación, y por la otra garantizar la supervivencia y permanencia de la propia institución en el tiempo.  (IVEPLAN, 1991).

Como se deduce de la definición anterior los planes estratégicos institucionales se caracterizan por lo siguiente: Intentan racionalizar, a través de un proceso lógico y coherente, la toma de decisiones con relación a la gestión institucional con miras a su optimización. Se basan en el concepto de que la eficiencia institucional y el logro de los objetivos del desarrollo no se alcanzan individualmente por cada ente, ya que estos no son autosuficientes, sino que es el resultado de su actuación mancomunada y coordinada. Tienen un horizonte temporal de aplicación. El cual puede ser revisado y ajustado periódicamente, motivado a las variaciones que se suceden en la coyuntura y que no  pueden ser previstas en el momento de su formulación. Concibe el ámbito de actuación organizacional como algo dinámico que puede expandirse o contraerse, fortalecerse o debilitarse en función de  otras variables, de la dinámica del contexto en la cual el organismo se encuentre inmerso, del grado de poder y autoridad de sus dirigentes, de la disponibilidad de recursos financieros, y como algo estático limitado a la letra de un instrumento legal. Parte que los elementos básicos que definen el alcance de la gestión institucional son la voluntad (tanto directiva como general) y la capacidad  institucional, de las cuales a su vez depende la viabilidad de la decisión, implantación y permanencia del proceso a través del tiempo. Asumen de manera  explícita que la gestión en una organización no solo se restringe al cumplimiento de sus propósitos formales, sino que además debe atender una serie de compromisos y presiones de diversa índole. Del cumplimiento optimo de ambos requerimientos dependerá su supervivencia y vigencia institucional, (IVEPLAN, 1991).
En el mismo orden de ideas el plan estratégico constituye una herramienta mediante la cual: Sé determinan las áreas y aspectos específicos de la problemática y demandas externas e internas, consideradas como prioritarias y ubicadas dentro de su ámbito de acción sobre los cuales se hará sentir la acción institucional, se establece la filosofía de gestión institucional, se fijan las estrategias a seguir y se determina la responsabilidad especifica de cada unidad organizativa en la ejecución del plan. Sé definen los métodos y procedimientos técnicos, administrativos y jurídicos para llevar efectivamente a la practica la estrategia de acción diseñada, con base a una evaluación exhaustiva de la capacidad organizacional de la institución. Sé determinan la cantidad de los productos y resultados a obtener en el desarrollo de la gestión y se cotejan con los objetivos que se pretenden alcanzar y así verificar si efectivamente se aproximan. Sé precisan para cada unidad de la organización, las actividades a desarrollar, los lapsos en que las mismas deberán ejecutarse y sus costos asociados estimados.
2.3 Sistemas de Categorización
Según la Universidad Santa María (USM) (2000), las variables representan los elementos, factores o términos que pueden asumir diferentes valores cada vez que son examinados, o que reflejan distintas manifestaciones según sea el contexto en que se presentan.  
Como se especifica anteriormente, se parte de la recogida de datos mediante la utilización de una serie de herramientas como la aplicación de test para medir el comportamiento organizacional  y instrumentos de planificación, que luego se analizaron en gráficos; esto con el objetivo de  identificar y analizar el comportamiento institucional de la empresa de eco-desarrollo del estado Portuguesa.
2.3.1 Definición Conceptual y Operacional de las Variables
La USM (2000), establece que la definición conceptual de las variables es la expresión del significado  que el investigador le atribuye y con ese sentido deben entenderse durante todo el trabajo. Es por ello, que las variables de este estudio fueron extraídas de los objetivos específicos y luego se conceptualizaron de acuerdo al análisis realizado por el investigador. De igual forma la definición operacionalización de las variables representa el desglosamiento de las mismas en aspectos cada vez más sencillos que permitan la máxima aproximación para poder medirla, estos aspectos se agrupan bajo las denominaciones de dimensiones, indicadores y de ser necesarios subindicadores, tal como se puede apreciar en el 

Cuadro 1

Conceptualizacion y Operacionalizacion de las Variables

	Objetivo General
	Categorías
	Definición Conceptual
	Definición Operacional
	Dimensión
	Sub-categorías
	Instrumentos de recolección de información

	Describir el comportamiento Institucional de la Empresa Socialista de Ecodesarrollo del estado Portuguesa
	Conducta
	Se refiere al comportamiento expresado por cada individuo en función de su entorno, (Robbins, 2003).
	Representa la forma y manera de conducirse cada uno de los trabajadores de ESODEP
	Psicológica
	Motivación
Identificación personal
	· Índice de identificación personal con la institución

· Índice de salvación institucional

· Índice de cambio organizacional

	
	Organización
	Son estructuras diseñadas para desarrollar diferentes actividades en función de las necesidades de un conglomerado, en este caso la sociedad, (Robbins, 2003).
	Representan entes vinculados a un propósito organizacional los cuales se orientan hacia el colectivo.
	Filosófica
Gerencia
	Cultura
Conflicto
Liderazgo
Trabajo en equipo
	


Fuente: La Investigadora (2012)




CAPÍTULO III
MARCO METODOLOGICO

3.1 Tipo y Modalidad de la Investigación
Esta investigación se desarrollo bajo el paradigma cuantitativo, que según  Rodríguez (2001), se caracteriza por ser hipotética-deductiva, la cual busca la verificación de hipótesis y de acuerdo a diseños fijos, estables y únicos.  La recolección de información fue realizada sobre hechos y manifestaciones representables numéricamente.
Por otra parte según, Sabino (2005), el diseño de la investigación es una estrategia general de trabajo que el investigador determina una vez que ha alcanzado suficiente claridad respecto a su problema, orienta y esclarece las etapas que habrán de realizarse posteriormente. Es llevar a la práctica los postulados generales del método científico, planificando una serie de actividades sucesivas y organizadas donde están presentes las técnicas de recolección  y análisis de los datos. 

La investigación  se corresponde con el diseño de campo, por cuanto los datos para caracterizar el comportamiento institucional fueron recabados de una manera directa en el ámbito en el cual ocurrieron los hechos y en consecuencia se realizo un análisis del fenómeno de la manera más adecuada para la obtención de  resultados. 

Es así que, la Universidad Pedagógica Experimental Libertador  UPEL  (2001), define la investigación de campo, orientada al análisis sistemático de problemas en la realidad con el propósito de describir, interpretar y entender su naturaleza, mediante la utilización de cualquier enfoque de investigación.
De igual forma, Sabino (2005), plantea que los diseños de campo son los que se refieren a los métodos a emplear cuando los datos se obtiene directamente de la realidad, su innegable valor reside en que le permite al investigador cerciorarse de las verdaderas condiciones en que han conseguido sus datos, haciendo posible su revisión o modificación, en el caso de que surjan dudas al respecto” (p.27).

3.2 Población

Según Hernández (1991), la población es la totalidad del fenómeno a estudiar donde sus unidades poseen una característica común, la cual se estudia y da origen a los datos de la investigación. En tal sentido la población se dividió en tres estratos, los cuales representan los niveles de análisis organizacional como lo son el nivel estratégico, el técnico-administrativo y el operativo, tal como se evidencia a continuación:

Cuadro 2
Población Objeto de Estudio

	Nivel
	Nº de Individuos
	%

	Gerencial
	35
	5

	Técnico-Administrativo
	120
	17

	Operativo
	555
	78

	Total
	710                                                                                                                                                                          
	100


Fuente: Coordinación de Recursos Humanos ESODEP (2010)
3.2.1 Muestra

Con relación al tamaño muestral,  para esta investigación se utilizo el método probabilístico estratificado, ya que lo que interesa es que dicha muestra este compuesta por individuos que pertenezcan a los distintos niveles organizacionales de la misma, por consiguiente, como ya se tiene a la población estratificada solamente se tomo una muestra representativa de cada nivel a objeto de conformar dicha muestra.

Cuadro 3
Muestra Probabilística Estratificada

	Nivel
	Población
	%
	Muestra
	Muestra Estratificada
	%

	Gerencial
	35
	5
	256
	13
	5

	Técnico-Administrativo
	120
	17
	
	43
	17

	Operativo
	555
	78
	
	200
	78

	Total
	710                                                                                                                                                                          
	100
	
	256
	100


Fuente: La Investigadora (2011)

3.3 Técnicas e Instrumentos de Recolección de Datos

En cuanto a las técnicas e instrumentos de recolección de datos se utilizaron varios instrumentos destinados a medir el comportamiento organizacional tanto del personal como el de ESODEP, entre los que se mencionan por ejemplo: Test Para Medir el Comportamiento Organizacional; Índice de Identificación Personal con la Institución; Índice de Cambio Organizacional; Matriz de Identificación de Problemas; 
Matriz de Incidencia de Factores; Matriz  Fortaleza, Oportunidades, Debilidades y Amenazas (FODA), entre otras.
3.3.1  Test Para Medir el Comportamiento Organizacional 

Este nivel de compromiso se puede medir o establecer aplicando una serie de test tales como: Índice de Identificación Personal con la Institución (IIPI); el Índice de Cambio Organizacional (ICO) e Índice de Salvación Institucional (ISI), estos test manejan una serie de elementos, factores y variables que evalúan el comportamiento del personal frente a diversas situaciones laborales (Fragus 2001).

En líneas generales se les pregunto a cada empleado sobre su conducta actual y estos escogerían una respuesta de una serie de opciones, y así se genero de forma automática el perfil del empleado y de institución, a continuación se especifica cual es el objetivo de cada índice y el resultado posible que se obtendrá. 
3.4.2  Índice de Identificación Personal con la Institución (IIPI)

Este índice tiene como objetivo central medir el grado de compromiso e identificación personal de cada individuo respecto a la organización donde se desempeña, el mismo genera dos resultados posibles. 
Con respecto a este índice se aplica todas las veces que sea necesario hasta que el número de individuos comprometidos con la organización sea igual o mayor al 85%, de igual forma entre aplicación y aplicación se refuerza con talleres de compromiso personal con la institución, lo que irá mejorando los resultados obtenidos.

Cuadro 4
Puntuación de la Aplicación del IIPI

	Puntuación
	Clasificación

	0-60
	Sin Compromiso

	61-100
	Comprometido


Fuente: Medina (2008)

3.4.3 Índice de Cambio Organizacional (ICO)

A través de este índice se mide si la organización, en líneas generales, esta dispuesta a generar procesos internos de cambio que la lleven a enfrentar nuevos rumbos tales como la definición de objetivos, políticas y estrategias institucionales lo cual generaría cambios en las distintas formas de abordar su rol, este test genera dos resultados únicamente.

Cuadro 5
Puntuación de la Aplicación del ICO

	Puntuación
	Clasificación

	0-55
	Disponibilidad Al Cambio

	56-100
	Ninguna Disponibilidad Al Cambio


Fuente: Medina (2008)

3.4.4 Índice de Salvación Institucional (ISI)

Por intermedio de este índice se mide si la organización tiene una ruta definida (Visión-Misión) que le permitan establecer su propósito y la lleven a desarrollar con éxito sus objetivos, este test genera, igualmente dos resultados posibles.

Cuadro 6
Puntuación de la Aplicación del ISC

	Puntuación
	Clasificación

	0-59
	Propósitos Definidos

	60-100
	Propósitos Sin Definir


Fuente: Mdina (2008)

3.4.5 Matriz de Identificación de Problemas

Se procederá a promover la reflexión individual sobre los principales problemas que afectan a la organización, para ello se utilizo la Técnica de Grupo Nominal, (Robbins, 2003), según la cual se restringe la comunicación y discusión entre los miembros del grupo, con la finalidad de que cada uno generara su propio listado de problemas a juicio. Seguidamente, los grupos proceden a consolidar los distintos listados individuales de problemas, con el fin de unificarlos y, generar solamente un listado por grupo. 

Para el listado único por grupo, se orienta la discusión hacia la unificación  de criterios y prioridades, generalizando los puntos de vista a través de la técnica de Tormenta dirigida de ideas.
3.4.6 Matriz de Incidencia de Factores

La matriz de incidencia de factores, permite medir la relación de un factor sobre el otro; esta relación establecerá la incidencia de cada uno de los mismos sobre los otros factores, asiéndole un valor entre cero y tres de acuerdo al análisis cualitativo. En cada celda se registra el valor ponderado. En el extremo de cada fila se produce un total que identifica la fuerza de incidencia del factor considerado sobre los otros. Se suman los extremos de todas las filas generando un total general, luego se busca la media en este total, dividiendo el mismo entre el número de factores que se estén considerando. Una vez encontrada la media se procede a seleccionar los factores en cada extremo de cada fila, seleccionando aquellos cuyo total sea igual o superior a la media encontrada, los cuales constituirán los criterios o áreas críticas de los factores analizados. 

Cuadro 7
Valoración de la Matriz de Incidencia de factores
	Nivel de incidencia
	Ponderación

	Alto nivel de incidencia
	3

	Mediano nivel de incidencia
	2

	Bajo nivel de incidencia
	1

	Ningún nivel de incidencia
	0


3.4.7 Matriz  Fortaleza, Oportunidades, Debilidades y Amenazas (FODA)

La Matriz FODA permite identificar, tanto en el ámbito interno como en el  externo, cuales son los factores que permitirán mantener y desarrollar las ventajas competitivas de la organización y minimizar o neutralizar las desventajas. En el ámbito interno se identificaron las fortalezas y debilidades de la organización.  En el ámbito externo se identificaron las oportunidades y las amenazas, pues toda organización se desempeña dentro de un medio donde las características de éste, en un momento determinado, la afectan positiva o negativamente (Godet, 2005).
3.4  Técnicas de Análisis de Datos

Una vez aplicado los test para medir el comportamiento organizacional se procedió a su tabulación para así obtener una visión generalizada de toda la organización, para su interpretación y análisis. 

En cuanto a la utilización las distintas técnicas e instrumentos de planificación cada una de las misma contaba con su forma o manera de ser tratada, interpretada y analizada.

CAPÍTULO IV

ANÁLISIS DE LOS RESULTADOS

En el presente capítulo se exponen los resultados obtenidos, producto de la aplicación de la metodología descrita y de cada una de las fases. Se hace necesario resaltar que estos resultados surgieron del trabajo en equipo constituido por los diferentes individuos que conforman dicha organización, por lo tanto los mismos forman parte de sus creencias y valores para con la organización.

En tal sentido los resultados se organizaron de tal manera que se correspondan en orden cronológico con las fases descritas en la metodología.

4.1 Aplicación de los Test para Medir el Comportamiento Organizacional

4.1.1 Índice de Identificación Personal con la Institución (IIPI)
Cuadro 8
Ponderación del IIPI

	Índice
	Muestra
	Puntaje
	Resultados
	%
	Clasificación

	ÍIPI
	256
	0-60
	215
	84
	Sin Compromiso

	
	
	61-100
	41
	16
	Comprometido


Fuente: La Investigadora (2011)
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	Grafico 1: Resultados de la Aplicación del IIPI


Un 84% de los individuos analizados se situaron apenas entre 0 y 60 puntos lo que significa que en líneas generales solo les interesa el sueldo que devengan, no tienen o presentan ningún tipo de compromiso con la institución ni con sus compañeros de trabajo, no están identificados con el trabajo que realizan diariamente, tienen una alta dificultad para trabajar en equipo y creen que su estadía en la organización es pasajera. Piensan, igualmente, que de existir un propósito u objetivo institucional muy bien podrían seguirlo, pero en líneas generales es un individuo muy pragmático tendiendo a seguir los juicios convencionales de una mayoría.

Solamente un 16% de los individuos siente satisfacción por el trabajo y lo disfrutan, a pesar que esta organización no tiene ni propósitos ni objetivos claramente definidos que vayan más allá de los intereses de sus directivos.

4.1.2 Índice de Salvación Institucional (ISI)

Cuadro 9
Ponderación del ISI

	Índice
	Muestra
	Puntaje
	Resultados
	%
	Clasificación

	ÍSI
	256
	0-59
	243
	95
	Sin Definir

	
	
	60-100
	13
	5
	Definido


Fuente: La Investigadora (2011)
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	Grafico 2: Resultados de la Aplicación del ISI


El 95% de los individuos están convencidos que la organización carece de propósitos y objetivos claramente definidos y difundidos. Apenas un 5% de la muestra cree que ciertamente la institución tiene  un claro sentido de dirección y propósito definido.

4.1.3 Índice de Cambio Organizacional (ICO)

Cuadro 10
Ponderación del ICO

	Índice
	Muestra
	Puntaje
	Resultados
	%
	Clasificación

	ÍCO
	256
	0-55
	238
	93
	Disponibilidad al Cambio

	
	
	56-100
	18
	7
	Sin Disponibilidad  al Cambio


Fuente: La Investigadora (2011)
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	Gráfico 3: Resultados del ICO


El 93% de los individuos tratados están convencidos que esta organización esta preparada para generar procesos internos de cambio, ya que se cuenta con una serie de elementos y factores altamente positivos. Mientras que apenas un 7% no cree posible generar procesos de cambio alguno.

4.1.4 Primera Aplicación del Índice de Identificación Personal con la Institución

Cuadro 11
Ponderación de la Primera Aplicación del IIPI

	Índice
	Muestra
	Puntaje
	Resultados
	%
	Clasificación

	ÍIPI
	256
	0-60
	148
	58
	Sin Compromiso

	
	
	61-100
	108
	42
	Comprometido


Fuente: La Investigadora (2011)
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	Gráfico 4: Resultados de la Primera Aplicación del IIPI


Producto del desarrollo de una serie de talleres orientados ha mejorar la percepción que se tiene de la institución donde se labora y a desarrollar ciertas capacidades personales, se volvió a aplicar el IIPI, obteniéndose los siguientes resultados:  Un 58% de los individuos analizados se situaron apenas entre 0 y 60 puntos lo que significa que no tienen o presentan ningún tipo de compromiso con la institución ni con sus compañeros de trabajo, no están identificados con el trabajo que realizan diariamente, tienen una alta dificultad para trabajar en equipo y creen que su estadía en la organización es pasajera. Por otro lado, el 42% de los individuos siente satisfacción por el trabajo y lo disfrutan, a pesar que esta organización no tiene ni propósitos ni objetivos claramente definidos que vayan más allá de los intereses de sus directivos.

4.1.5 Segunda Aplicación del Índice de Identificación Personal con la Institución

Cuadro 12
Ponderación de la segunda Aplicación del IIPI

	Índice
	Muestra
	Puntaje
	Resultados
	%
	Clasificación

	ÍIPI
	256
	0-60
	38
	15
	Sin Compromiso

	
	
	61-100
	218
	85
	Comprometido


Fuente: La Investigadora (2011)

	
[image: image5.wmf]0

10

20

30

40

50

60

70

80

90

Sin Compromiso

Comprometido



	Gráfico 5: Resultados de la Segunda Aplicación del IIPI


Producto del tratamiento a que son sometidos los individuos que participaron en la investigación se obtiene lo siguiente: El 85% de los individuos siente satisfacción por el trabajo y lo disfrutan. Mientras que un 15% no tienen o presentan ningún tipo de compromiso con la institución ni con sus compañeros de trabajo.

4.1.6 Resumen de la Aplicación del Índice de Identificación Personal con la Institución
Cuadro 13
Resumen de la Aplicación del IIPI

	Índice
	Muestra
	Puntaje
	R
	%
	R1
	%
	R2
	%
	Clasificación

	IIPI
	256
	0-60
	215
	84
	148
	58
	38
	15
	Sin Compromiso

	
	
	61-100
	41
	16
	108
	42
	218
	85
	Comprometido


Fuente: La Investigadora (2011)
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	Grafico 6: Resumen de la Aplicación del IIPI


Como se puede apreciar producto del tratamiento, al cual fueron sometidos los individuos de esta investigación, se fue variando paulatinamente los resultados de este test el cual mide la identificación personal con la institución, es necesario resaltar que dicho cambio obedeció fundamentalmente en primer lugar a la capacidad de cambio, valga la redundancia de dichos individuos y a los talleres que se les dictaron, ya que los mismo buscaban simplemente revertir los resultados iniciales y conseguir a personas comprometidas con lo que hacen.

4.1.7 Resumen de la Aplicación del Test para Medir el Comportamiento Organizacional

Cuadro 14
Resumen de la Ponderación de los Test Aplicados

	MUESTRA
	INDICE
	PUNTAJE
	RESULTADOS
	%
	CLASIFICACION

	256
	IIPI
	0-60
	38
	15
	Sin Compromiso

	
	
	61-100
	218
	85
	Comprometido

	
	ISC
	0-59
	243
	95
	Sin Definir

	
	
	60-100
	13
	5
	Definido

	
	ICO
	0-55
	238
	93
	Disponibilidad al Cambio

	
	
	56-100
	18
	7
	Sin Disponibilidad al Cambio


Fuente: La Investigadora (2011)
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	Grafico 7: Resumen de la Aplicación de los Test


En resumen se tienen unas personas altamente comprometidas con la organización, una institución sin propósitos definidos pero altamente dispuesta a potenciar y dinamizar el cambio.
4.2 Aplicación de los Instrumentos de Planificación

4.2.1 Matriz de Identificación de Problemas
Cuadro 15
Matriz de Identificación de Problemas

	N°
	Problemas

	1
	Alta centralización en la toma de decisiones

	2
	Bajo liderazgo a nivel de los cuadros directivos

	3
	Débil comunicación e integración vertical de los niveles gerenciales altos y medios

	4
	Lentitud y entrabamiento de los procesos administrativos

	5
	Ausencia de mecanismos sistematizados de planificación de la gestión institucional

	6
	Inadecuadas estructuras organizativas

	7
	Ausencia de sistemas de seguimiento de la gestión publica

	8
	Ausencia de políticas coherentes y acertadas de administración y desarrollo de recursos humanos

	9
	Bajo nivel de conocimiento sistematizado del entorno organizacional

	10
	Ausencia de un sistema estructurado de atención al publico

	11
	Escasa incorporación de nuevas tecnologías en la gestión

	12
	Baja capacidad técnica y operativa para promover y gestionar proyectos de envergadura

	13
	Debilidad en la política informativa

	14
	Ausencia de planes de gestión

	15
	Escasa vinculación plan-presupuesto


Fuente: La Investigadora (2011)

4.2.2 Matriz de Incidencia de Factores Problemas Vs Problemas

Cuadro 16
Matriz de Incidencia de Factores de Problemas Vs Problemas

	Problemas
	
	
	
	
	Factores
	
	
	
	
	
	

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

	1
	0
	3
	3
	1
	2
	3
	2
	2
	2
	1
	1
	1
	2
	2
	1
	26

	2
	3
	0
	3
	1
	1
	1
	1
	1
	1
	1
	1
	1
	1
	2
	0
	18

	3
	3
	3
	0
	1
	3
	1
	1
	1
	1
	1
	1
	1
	3
	1
	1
	22

	4
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0

	5
	2
	1
	3
	3
	0
	3
	3
	3
	3
	3
	3
	3
	3
	3
	3
	39

	6
	3
	3
	3
	1
	2
	0
	2
	1
	1
	3
	1
	2
	1
	3
	3
	29

	7
	0
	0
	1
	0
	3
	1
	0
	3
	3
	3
	3
	2
	1
	3
	1
	24

	8
	3
	0
	0
	0
	3
	1
	1
	0
	1
	1
	2
	3
	2
	3
	3
	23

	9
	0
	0
	0
	0
	3
	0
	3
	3
	0
	3
	1
	0
	1
	3
	1
	18

	10
	0
	2
	2
	0
	3
	1
	3
	0
	2
	0
	3
	0
	3
	3
	0
	22

	11
	2
	2
	1
	2
	2
	3
	3
	2
	2
	1
	0
	2
	1
	2
	3
	28

	12
	0
	3
	3
	0
	3
	0
	0
	3
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	12

	13
	2
	2
	2
	0
	3
	0
	0
	0
	1
	3
	2
	0
	0
	3
	0
	18

	14
	3
	3
	3
	3
	3
	3
	3
	3
	3
	3
	3
	3
	2
	0
	3
	41

	15
	3
	3
	0
	0
	3
	3
	3
	3
	0
	3
	0
	1
	1
	3
	0
	26

	Total
	436


Fuente: La Investigadora (2011)

 (3) alto nivel de incidencia, (2) mediano nivel de incidencia, (1) bajo nivel de incidencia, (0) ningún nivel de incidencia.

Problemas críticos a intervenir en el corto plazo según su gravedad son los enumerados:

01 – 05 – 06 – 07 – 08 – 14 - 15 
4.2.3 Matriz de Fortalezas, Oportunidades, Debilidades y Amenazas (FODA)
Cuadro 17
Matriz de Fortalezas, Oportunidades, Debilidades y Amenazas (FODA)

	Fortalezas
	Oportunidades

	· Imagen de ESODEP
· Personal con alta disposición al cambio

· Institución dispuesta a potenciar cambio organizacionales

· Optimismo y disposición de los funcionarios a respaldar la gestión
	· Formulación de planes de gestión para el Estado con la participación activa de la institución

· Firma de convenios con organizaciones no gubernamentales para el fortalecimiento de la capacidad de gestión
· Apoyo de las comunidades a la gestión

	Debilidades
	Amenazas

	· Centralización en la toma de decisiones

· Bajo liderazgo a nivel de los cuadros directivos

· Lentitud y entrabamiento de los procesos administrativos

· Ausencia de mecanismos sistematizados de planificación de la gestión institucional

· Inadecuadas estructuras organizativas

· Ausencia de sistemas de seguimiento de la gestión pública

· Ausencia de políticas coherentes y acertadas de administración y desarrollo de recursos humanos

· Bajo nivel de conocimiento sistematizado del entorno organizacional

· Ausencia de un sistema estructurado de atención al publico

· Escasa incorporación de nuevas tecnologías en la gestión

· Debilidad en la política informativa

· Ausencia de planes de gestión
	· Crisis política y económica por la cual atraviesa el país

· Falta de políticas administrativas a  nivel nacional y regional

· Altas tasas de desempleo

· Altos niveles de pobreza


Fuente: La Investigadora (2011)

4.2.4 Matriz de Incidencia de Factores Fortalezas Vs Fortalezas
Cuadro 18
Matriz de Incidencia de Factores Fortalezas Vs Fortalezas

	Fortalezas
	
	Fortalezas
	

	
	1
	2
	3
	4
	Total

	1
	0
	3
	3
	3
	9

	2
	3
	0
	3
	3
	9

	3
	3
	3
	0
	3
	9

	4
	3
	3
	3
	0
	9

	Total
	36


Fuente: La Investigadora (2011)

(3) alto nivel de incidencia, (2) mediano nivel de incidencia, (1) bajo nivel de incidencia, (0) ningún nivel de incidencia.

Principales fortalezas de ESODEP:

01-02-03-04

4.2.5 Matriz de Incidencia de Factores Oportunidades Vs Oportunidades
Cuadro 19
Matriz de Incidencia de Factores Oportunidades Vs Oportunidades

	Oportunidades
	
	Oportunidades
	

	
	1
	2
	3
	Total

	1
	0
	3
	3
	6

	2
	3
	0
	3
	6

	3
	3
	3
	0
	6

	Total
	18


Fuente: La Investigadora (2011)

(3) alto nivel de incidencia, (2) mediano nivel de incidencia, (1) bajo nivel de incidencia, (0) ningún nivel de incidencia.

Principales oportunidades de ESODEP:

01-02-03

4.2.6 Matriz de Incidencia de Factores Debilidades Vs Debilidades

Cuadro 20
Matriz de Incidencia de Factores Debilidades Vs Debilidades

	Debilidades
	
	
	
	Debilidades
	
	
	

	
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8
	9
	10
	11
	12
	Total

	1
	0
	2
	3
	2
	3
	3
	2
	3
	2
	3
	2
	2
	27

	2
	2
	0
	3
	3
	3
	3
	2
	2
	2
	1
	2
	3
	26

	3
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0

	4
	3
	3
	3
	0
	2
	2
	2
	2
	1
	1
	2
	3
	24

	5
	3
	3
	3
	3
	0
	2
	3
	3
	3
	3
	2
	3
	31

	6
	3
	3
	3
	2
	2
	0
	3
	2
	3
	2
	3
	2
	28

	7
	2
	3
	2
	3
	2
	3
	0
	2
	3
	2
	3
	2
	27

	8
	3
	2
	3
	3
	3
	3
	3
	0
	2
	3
	2
	3
	30

	9
	3
	2
	3
	2
	3
	2
	3
	3
	0
	3
	3
	3
	30

	10
	3
	3
	3
	2
	3
	2
	3
	3
	3
	0
	2
	3
	30

	11
	3
	2
	3
	3
	2
	3
	2
	3
	2
	3
	0
	3
	29

	12
	2
	2
	2
	2
	2
	2
	3
	3
	3
	3
	2
	0
	26

	Total
	308


Fuente: La Investigadora (2011)

(3) alto nivel de incidencia, (2) mediano nivel de incidencia, (1) bajo nivel de incidencia, (0) ningún nivel de incidencia.

Principales debilidades de ESODEP:

01-02-05-06-07-08-09-10-11-12

4.2.7 Matriz de Incidencia de Amenazas Vs Amenazas
Cuadro  20
Matriz de Incidencia de Amenazas Vs Amenazas

	Amenazas
	
	Amenazas
	

	
	1
	2
	3
	4
	Total

	1
	0
	3
	3
	3
	9

	2
	3
	0
	3
	3
	9

	3
	0
	0
	0
	0
	0

	4
	0
	0
	0
	0
	0

	Total
	18


Fuente: La Investigadora (2011)

(3) alto nivel de incidencia, (2) mediano nivel de incidencia, (1) bajo nivel de incidencia, (0) ningún nivel de incidencia.

Principales amenazas de ESODEP: 

01-02
4.2.8 Matriz de Orientación de la Gestión ESODEP
Cuadro 22
Matriz de Orientación de la Gestión de ESODEP
	Problemas

	1. Alta centralización en la toma de decisiones

2. Ausencia de mecanismos sistematizados de planificación de la gestión institucional

3. Inadecuadas estructuras organizativas

4. Ausencia de sistemas de seguimiento de la gestión publica

5. Ausencia de políticas coherentes y acertadas de administración y desarrollo de recursos humanos

6. Escasa incorporación de nuevas tecnologías en la gestión

7. Ausencia de planes de gestión

8. Escasa vinculación plan-presupuesto

	Fortalezas

	1. Imagen ESODEP
2. Personal con alta disposición al cambio

3. Institución dispuesta a potenciar cambio organizacionales
4. Optimismo y disposición de los funcionarios a respaldar la gestión del gobierno



	Oportunidades

	1. Formulación de planes de gestión con la participación activa de la institución

2. Firma de convenios con organizaciones no gubernamentales para el fortalecimiento de la capacidad de gestión
3. Apoyo de las comunidades a la gestión

	Debilidades

	1. Centralización en la toma de decisiones

2. Bajo liderazgo a nivel de los cuadros directivos

3. Inadecuadas estructuras organizativas

4. Ausencia de sistemas de seguimiento de la gestión publica

5. Ausencia de políticas coherentes y acertadas de administración y desarrollo de recursos humanos

6. Bajo nivel de conocimiento sistematizado del entorno organizacional

7. Ausencia de un sistema estructurado de atención al publico

8. Escasa incorporación de nuevas tecnologías en la gestión

9. Debilidad en la política informativa

10. Ausencia de planes de gestión

	Amenazas

	1. Crisis política y económica por la cual atraviesa el país

2. Incumplimiento de políticas a  nivel nacional y regional


Fuente: La Investigadora (2011)



CAPÍTULO V

CONCLUSIONES
Evidentemente se esta frente a una organización con el 85% de sus empleados comprometidos con la gestión que realizan e identificados con las labores diarias que desempeñan.

De igual forma, es una organización que no tiene propósitos claramente definidos, pero que esta dispuesta a definirlos y acatarlos.
Su estructura organizativa no posee mecanismos de planificación que proporcione las herramientas básicas para el seguimiento, control y evaluación del comportamiento de la institución. 
Evidentemente, no hay una descentralización del proceso de toma de decisiones desde el nivel estratégico hasta el nivel operativo de la institución.
No existe un diagnostico eficiente donde se identifiquen las necesidades reales de cada gerencia, y/o unidad en cuanto a recursos físicos, financieros, humanos, tecnológicos y organizacionales.
RECOMENDACIONES
Obligatoriamente se deben propiciar mecanismo de gestión, apuntando básicamente a la reestructuración de su estructura organizativa. Haciéndose necesario crear las gerencias de planificación y presupuesto, recursos humanos, con el objetivo de realizar evaluación, seguimiento y control de los planes, programas y proyectos que emprenda la institución.
Es necesario propiciar estrategias que revisen periódicamente los postulados que  rigen el comportamiento y vigencia de la organización con el objeto de ir adecuando a la institución en función de los cambios e incertidumbre que se suscitan en el entorno. 
La institución deberá propiciar acciones y definir estrategias para mantener el interés de sus empleados en la institución, lo que amerita generar cambios organizacionales lo cual repercutirá en un mayor compromiso e identificación personal.

Actualizar periódicamente la matriz FODA de cada gerencia con el fin de determinar si las estrategias planteadas son efectivas.

La organización deberá abocarse a la formulación de los planes operativos a fin de operacionalizar los planes funcionales descritos en esta investigación.
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ANEXOS

ANEXO A
TEST PARA MEDIR EL COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL

ÍNDICE DE IDENTIFICACION PERSONAL CON LA INSTITUCION

(Debe responder SÍ o NO a cada pregunta)

(Fragus, R. y Ricart J. E. 1997. Análisis de los competidores, desmarcandose de la  competencia. Barcelona. España. Versión original.) (Adaptación Yanira Medina)

	
	SI
	NO

	Sección A

	SÍ gana muchos millones en la lotería, ¿piensa seguir trabajando?
	
	

	¿Habla frecuentemente sobre su trabajo con familiares y amigos?
	
	

	¿Trabaja más de 50 horas por semana?
	
	

	¿Le agrada que en las reuniones sociales le pregunten cuál es su ocupación?
	
	

	¿Se aburre a la segunda semana de unas vacaciones de quince días?
	
	

	¿Llega cansado a su casa después de la jornada laboral?
	
	

	¿Trabaja más de 40 horas por semana?
	
	

	¿Trabaja más de 60 horas por semana?
	
	

	Si se lo preguntan, ¿responde de forma detallada?
	
	

	¿Sueña a veces en tomo a aspectos de su trabajo?
	
	

	Sección B

	¿Le gusta caminar solo?
	
	

	¿Le gustaría conducir coches descapotables?
	
	

	¿Prefiere evitar charlas en la oficina e ir directamente a su trabajo?
	
	

	¿Prefiere mantener trabajo y vida privada totalmente separados?
	
	

	¿Trata de evitar las reuniones en las que hay mucha gente que no conoce?
	
	

	¿Le gustaría jugar al tenis?
	
	

	¿Suele cerrar la puerta de su oficina?
	
	

	Si le piden que apoye a alguien, ¿lo hará con quien tiene menos posibilidades de éxito?
	
	

	¿Evita comer con sus compañeros de trabajo?
	
	

	¿Prefiere ir directamente a su casa después del trabajo en lugar de tomar unas copas con sus compañeros?
	
	

	Sección C

	¿Pertenece a algún tipo de club social?
	
	

	¿A veces es poco realista?
	
	

	¿Lee los horóscopos?
	
	

	¿Tiene un número de la suerte?
	
	

	¿Opina que generalmente las personas construyen su propio éxito?
	
	

	¿Realiza algún trabajo como voluntario?
	
	

	¿Prefiere dar reuniones sociales en su casa antes que ir a las de los demás?
	
	

	¿Cree en algo que sabe que es irracional?
	
	

	¿Va a la iglesia al menos una vez al mes?
	
	

	¿Cree que hay vida inteligente en otros planetas?
	
	

	Sección D

	¿Es a veces muy crítico con su organización cuando habla con gente que no pertenece a la misma?
	
	

	Un gran político dijo en una ocasión: «La sociedad como tal no existe», significando que esencialmente sólo existen individuos y familias. ¿Comparte dicha afirmación?
	
	

	¿Ha aprendido a no enfrentarse con su jefe aunque sepa que está equivocado?
	
	

	En su ritmo de trabajo, ¿tiene más de liebre que de tortuga?
	
	

	¿Es usted escéptico?
	
	

	¿Se queja a veces de la vida?
	
	

	¿Cree en el pecado original? (o sea, que la mayoría de la gente adolece de defectos e imperfecciones congénitos)
	
	

	¿Ha hecho alguna vez una broma pesada a sus compañeros
	
	

	¿Es usted en el fondo un rebelde? (con o sin causa)
	
	

	En su trabajo, ¿permanece en su propia área antes que pasar (o perder) tiempo en el entorno general de la institución?
	
	

	Sección E

	¿Le gusta elogiar a su institución cuando hay razón para ello?
	
	

	Si tiene una vida familiar y de ocio excelentes, y un buen trabajo bien remunerado ¿se preocupa de lo que pasa en la institución fuera de su área?
	
	

	¿Le interesa lo que hacen otros empleados de la institución, aunque ello sea irrelevante para su propio trabajo?
	
	

	¿Cree que las instituciones han de tener una meta u objetivo que todos en la misma comprendan y apoyen?
	
	

	¿Considera que a veces pierde tiempo en su jornada de trabajo?
	
	

	¿Se entusiasma a veces con su trabajo?
	
	

	¿Cree en el progreso?
	
	

	¿Tiene algunas creencias sólidas?
	
	

	¿Acostumbra a dar limosnas, o hacer obras de caridad?
	
	

	¿Lee con interés el boletín de la empresa?
	
	

	Sección F

	¿Cree honestamente que usted es superior a muchos otros empleados?
	
	

	¿Piensa que su vida fuera del trabajo es más importante que su vida laboral?
	
	

	¿Cree que es conveniente que haya mucha gente con distintos valores fundamentales coexistiendo en la misma organización?
	
	

	¿Le es bastante indiferente si no comprende los propósitos generales de su institución?
	
	

	¿Le extraña a veces que otros se entreguen emocionalmente al trabajo?
	
	

	¿Suele perder tiempo pensando en cómo puede ser promocionado y/o ganar más dinero?
	
	

	¿Es más importante para usted ganar individualmente que como integrante de un equipo ganador?
	
	

	¿Es más realista que optimista?
	
	

	¿Opina que no es realista pretender que la alta dirección gaste mucho tiempo estando en contacto y comunicándose con la masa de empleados?
	
	

	¿Generalmente su mente domina a su corazón?
	
	


Puntuación

Sume 1 punto por cada SI en la sección A

Sume 1 punto por cada NO en la sección B

Sume 1 punto por cada SÍ en la sección C

Sume 1 punto por cada NO en la sección D

Sume 2 puntos por cada SI en la sección E

Sume 4 puntos por cada NO en la sección F

Otras respuestas tales como NO en la sección A, o SÍ en la sección B, no puntúan. Sumando los puntos obtenidos en las seis secciones, obtendrá su puntuación final.
Cómo interpretar la puntuación

La puntuación obtenida estará entre 0 y 100. No hay juicios de valor vinculados a cuan alta es su puntuación, pero se observa que cuanto mayor sea la puntuación mayor será la necesidad que tiene de creer en la institución para la que trabaja:

Puntuación 0-60:

Usted es un irreductible pagano, más exactamente, un ateo. De la empresa en la que trabaja sólo le interesa un buen sueldo. Usted se encuentra en la categoría de los no convertidos. Tendrá dificultades para trabajar en una institución que se ha convertido. Sin embargo en cierta forma le gustaría creer en algún propósito u objetivo corporativo, pero es muy práctico y pragmático y tiende a seguir los juicios convencionales de una mayoría, que todavía hoy no sintonizan demasiado con la idea de la religión corporativa. En líneas generales no presenta ningún grado de  compromiso con la institución donde labora.

Puntuación 61-100:

¡Aleluya! Usted es un creyente. Desea trabajar en una institución compartiendo sus propósitos y objetivos. Usted tiene la virtud de que el trabajo los satisface enormemente y disfruta con él. 

ÍNDICE DE SALVACIÓN INSTITUCIONAL

(Escoja solamente una alternativa de cada pregunta)

(Fragus, R. y Ricart J. E. 1997. Análisis de los competidores, desmarcandose de la  competencia. Barcelona. España. Versión original.) (Adaptación Yanira Medina)

1. La alta dirección ¿inspira a los integrantes de la institución en el sentido de que constituyen un equipo con un propósito u objetivo común?

a) Sí

b) En cierto grado

c) No

2. Si usted y algunos compañeros están juntos, ¿pueden coincidir bastante rápido en resumir en una frase el propósito u objetivo de la institución?

a) Sí

b) Quizás

c) No

3. ¿Se identifica usted fuertemente con el propósito de su institución?

a) Sí

b) En cierto grado

c) No

4. ¿Cuan a menudo describe Ud. su institución y lo que representa, y haciéndolo de forma entusiasta, ante sus familiares o amigos?

a) Frecuentemente

b) Algunas veces

c) Raramente

5. Bajo su punto de vista, el propósito u objetivo principal de su organización es: (Marcar sólo UNO de ellos)

a) Satisfacer a los accionistas.

b) Satisfacer a quienes trabajan en ella.

c) Satisfacer a los clientes.

d) Un propósito inspirador que va más allá de satisfacer a un grupo y que pretende hacer algo diferente.

e) No es claro / No lo conozco.

6. ¿Ve usted con claridad lo que piensa la institución sobre sus responsabilidades frente a los clientes, empleados, proveedores y accionistas?

a) Sí

b) En cierto grado

c) No

7. ¿Tiene su institución una declaración de objetivos, declaración de propósitos, declaración de misión corporativa, o alguna declaración similar?

a) Sí, y la mayoría de mis compañeros creen en ella

b) Sí, pero la mayoría de mis compañeros le prestan poca atención

c) No

8. ¿Están usted y la mayoría de sus compañeros seguros sobre cuál es la estrategia de la institución para satisfacer las necesidades de su entorno?

a) Sí

b) En cierto grado

c) No

9. ¿Está usted orgulloso de lo que representa la institución y de sus valores?

a) Sí

b) En cierto grado

c) No

10. ¿Ha definido su institución, y se han aceptado de común acuerdo, unos estándares de comportamiento, de forma que es obvio que uno quede fuera del conjunto cuando no los asume?

a) Sí

b) En cierto grado

c) No

Puntuación

Para las preguntas 1 a 4:

• Sume 10 por cada respuesta (a)

• Sume 3 por cada respuesta (b)

• Puntúe 0 por cada respuesta (c)

Para la pregunta 5:

• Puntúe 0 por a, b ó e

• Sume 7 por c

• Sume 10 por d

Para las preguntas 6 a 10:

• Sume 10 para cada respuesta a

• Sume 3 para cada respuesta b

• Puntúe 0 para cada respuesta c

Interpretación de su puntuación

La puntuación total obtenida por la institución revela la eficacia de la misma en desarrollar un determinado sentido de propósito y dirección, y su acierto en transmitir el mismo a los empleados que se han sometido a este test.

Puntuación de 60-100

La institución tiene  un claro sentido de dirección y propósito definido.

Puntuación de 0-59

La institución tiene pocas posibilidades de desarrollar eso sin disponerse a un  gran cambio. Sin embargo, se cuenta con algunos elementos necesarios, pero necesita volver a la sala de proyectos y rediseñar su propósito partiendo del principio. Por consiguiente la organización no tiene un propósito u objetivo definido.

ÍNDICE DE CAMBIO ORGANIZACIONAL

(Escoja solamente una alternativa de cada pregunta)

(Fragus, R. y Ricart J. E. 1997. Análisis de los competidores, desmarcandose de la  competencia. Barcelona. España. Versión original.) (Adaptación Yanira Medina)

1. ¿Cuántas personas dirigen realmente su institución? (es decir, han de dar su aprobación a las grandes decisiones)

a. Una

b. De dos a cinco

c. De seis a diez

d. Más de diez

2. Los que dirigen la institución ¿están plenamente de acuerdo sobre cuáles han de ser la estrategia y los valores?

a. Sí

b. Suficientemente

c. En cierto grado, pero hay algunas diferencias importantes de opinión

d. Hay diferencias importantes, pero existe consenso en algunos valores

e. Existen al menos dos campos importantes en los que hay distintas estrategias y valores

3. Cuando hay diferencias de opinión en cuestiones importantes, ¿qué sucede?

a. La persona con mayor poder (en cada área de decisión) sigue adelante sin tener en cuenta la oposición

b. Las cuestiones se confrontan, hay lucha, pero se toma una decisión a la cual todos se someten

c. Hay lucha y se toma una decisión, pero los perdedores tratan de minar el camino escogido

d. Se alcanza un compromiso que no perjudica a nadie

e. Hay discusión hasta que todos se convencen de que se ha tomado la decisión correcta

4. Los que dirigen la institución, ¿quieren de forma real y profunda tener un claro objetivo o misión?

a. Sí

b. Sí, pero advierten que el grupo no está lo suficientemente unido para llegar a ello

c. Algunos sí y otros no

d. La mayoría no, uno o dos sí

e. Ninguno

5. ¿Está la organización tan preocupada por sobrevivir en la agitación en que se halla, que no encuentra tiempo para pensar en nada más?

a. Sí

b. No

6. ¿Que condiciones de liderazgo tienen los altos directivos de la organización?

a. Combinan el carisma de Moisés, John F. Kennedy, Malcom X y Martín Luther King

b. Son bastante efectivos, a su manera

c. Necesitan ayuda y apoyo para afrontar cambios, pero los dirigen adecuadamente cuando ya están convencidos de su necesidad

d. No tienen carisma ni capacidad de liderazgo

e. Francamente, no son muy buenos, pero no perdemos la esperanza

7. En la cúpula de la institución, ¿existe una lucha por el poder que debe aún decidirse?

a. Sí

b. No

c. Posiblemente / No estoy seguro

8. La estrategia institucionales, ¿están bien apoyadas por actuaciones y claro consenso dentro de la organización?

a. Muy bien; la estrategia es clara, dispone de un intenso apoyo dentro de la organización y está teniendo efectos positivos

b. Está bastante bien apoyada por actuaciones y consenso en las áreas más importantes

c. Deben decidirse algunas actuaciones importantes y no está aún claro el camino a seguir

d. De ninguna forma

9. La organización, ¿sufre una crisis financiera?

a. Sí

b. En cierto grado, existen algunos problemas serios

c. No, aunque hay algún problema

d. No, no hay ninguna tensión financiera

10. ¿Atraviesa la organización un turbulento período de cambios en la dirección?

a. Sí

b. Aún no, pero vendrán pronto

c. No

11. ¿Está experimentando la organización un cambio cultural?

a. Sí, definitivamente

b. En cierto grado

c. No

Puntuación

Puntúe 10 para a, 0 para b, 15 para c, ó 25 para d

Puntúe 0 para a, 2 para b, 7 para c, 12 para d, ó 25 para e

Puntúe 10 para a, 2 para b, 20 para c, 16 para d, ó 0 para e

Puntúe 0 para a, 5 para b, 20 para c, 23 para d, ó 25 para e

Puntúe 20 para a, ó 0 para b

Puntúe  0 para a, 2 para b, 4 para c, 20 para d, ó 16 para e

Puntúe 20 para a, 0 para b, ó 8 para c

Puntúe 0 para a, 2 para b, 16 para c, ó 20 para d

Puntúe 10 para a, 3 para b, 0 para c, ó 10 para d

Puntúe 5 para a, 10 para b, ó 0 para c

Puntúe 5 para a, 3 para b, ó 0 para c

Interpretación

Las puntuaciones miden las dificultades corrientes para rescatar su organización; cuanto más alta es la puntuación, mayor es la dificultad.

Puntuación 0-55

La institución está definitivamente preparada para la redención

Puntuación 56-100

Es demasiado prematuro intentar salvar la institución: se requieren muchos cambios antes de que pueda advertir el desarrollo de un objetivo que pueda consolidarse. En líneas generales no está preparada para el cambio, existen tan pocas condiciones para desarrollar un razonable objetivo, que no se puede esperar que ello ocurra en un corto o medio plazo.

ANEXO B
TALLER

IDENTIFICACIÓN Y COMPROMISO PERSONAL CON LA ORGANIZACIÓN

El Cambio Personal
Duración:
· 42 Horas 
Beneficios para el Participante:
· Adquirir, utilizando técnicas andragógicas de dinámicas grupales, herramientas prácticas y sencillas, con las cuales puedan elaborar un nuevo plan optimista que permita alcanzar con éxito el mundo del mañana, valorando y desarrollando su propio potencial individual en concordancia con el equipo de trabajo con la finalidad de optimizar la organización
Contenido Programático:
· Crisis, cambio y transformación a nivel laboral y personal. 

· Mitos, creencias y paradigmas. 

· Transformación de la crisis en oportunidades de crecimiento personal. 

· Creando futuro. 

· Desafíos excitantes a cada quien. 

· Aplicando creatividad y madurez ante los cambios. 
· Autoestima 

· Autodiagnóstico. 

· ¿Cómo se forma la Autoestima? 

· ¿Por qué necesitamos la Autoestima? 

· Alta y baja Autoestima. 

· De adentro hacia fuera. 

· Autoestima y las relaciones: familiares, laborales y sociales. 

· La queja, la crítica, los celos y la envidia dentro de las áreas laborales. 

· Autoestima y trabajo: Creencias sobre el trabajo. 

· Motivación al logro. 

· Propósito de vida. 

· Cómo desarrollar la autoestima para el beneficio de mi desempeño. 
· Ejercicios. 
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