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RESUMEN

La presente investigacion referida a imbricar en la Cultura Organizacional como
Estrategia Gerencial en el desempefio laboral del Talento Humano, en la Contraloria
del estado Cojedes, se presenta como una investigacion en donde a través del
paradigma pospositivista se logra una vision etnografica e interpretativa de realidades
multiples, los cuales a través del enfoque cualitativo, se permite llegar a definir
posiciones de cambio, de contexto, de funcion y el significado de las actuaciones de
los seres humanos a nivel gerencial, logrando develar a través del fendémeno y de
donde emerge las categorias en las entrevistas aplicadas a los versionantes claves y
asi permitir inferir al final una postura ontolédgica y epistemoldgica acorde al contexto
para interpretar y comprender la realidad en diferentes maneras subjetivas, tal como
existe e interpretarla para luego ser descritas con las diferentes visiones
hermenéuticas del investigador en la vision del enfoque mencionado y asi permitir
llegar a una posicion aproximada de la teoria hacia la solucién problematizadora del
objeto de estudio, siendo parte de ¢l y asi lograr una visidbn mas social de esta
situacion.

Palabras claves: Cultura Organizacional, Estrategia Gerencial, Desempefio Laboral y
Talento Humano
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ABSTRACT

The present investigation referred to ingrain in Organizational Culture and
Management Strategy in Human Resource job performance, the Comptroller of
Cojedes state, is presented as an investigation where postpositivist paradigm through
an ethnographic and interpretive vision of multiple realities is achieved , which
through qualitative approach, allows to reach defined switching positions, context,
function and meaning of the actions of human beings at managerial level, achieving
unveil through the phenomenon and from which emerges the categories interviews
applied to key informants and allow the end infer an ontological and epistemological
stance consistent context for interpreting and understanding reality in different
subjective ways, as it exists and interpret then be described with different
hermeneutical visions of the researcher in the vision approach mentioned and allow to
reach an approximate position of the theory to the problem-solution under study,
being part of it and thus achieve a more social view of this situation

Keywords: Organizational Culture, Management Strategy, Work Performance and
Talent



INTRODUCCION

La administracion publica se ha visto afectada por los cambios constantes en la
sociedad y en la economia, trayendo consigo nuevos paradigmas en la manera de
ejercer la gerencia. De alli que, el gerente de las instituciones publicas tiene como
propositos poder cumplir con las politicas de gobierno garantizando la prestacion del
bien o servicio y satisfacer la demanda de la sociedad.

Para ello, las instituciones publicas deben contar con estrategias eficientes y
eficaces que le permitan sostenerse en el tiempo y lograr un equilibrio entre las
personas que hacen vida en ellas, al igual que reflejar su mision y vision en el trabajo
que realizan, fortaleciendo el compromiso entre los funcionarios o servidores
publicos.

En este contexto, Hellriegel, y Slocum, (2004) establecen:

“la cultura organizacional posee efectos en el comportamiento y en el desempefio
del empleado. Cuando un empleado conoce la cultura de una organizacion
posee directrices sobre los comportamientos que se esperan y logra entender
sus métodos de operacion vigentes. Esto puede fomentar el compromiso con
la filosofia y los valores y producir sentimientos compartidos para trabajar
por metas compartidas. Consideran que la cultura organizacional, mediante
sus normas, sirve como mecanismo de control para canalizar el
comportamiento deseable y reducir o inhibir el indeseable. Por ultimo,
establecen que ciertos tipos de cultura se relacionan directamente con una
mayor efectividad y productividad que otros.” (p. 392)

Por consiguiente, la gran relevancia del andlisis de la cultura en la organizacion
puede llegar a facilitar o dificultar los cambios. Tanto los valores como las creencias,
contenidas generalmente en la filosofia de gestion, orientan a los trabajadores y les da
identidad, los integra o los fracciona como miembros de una estructura productiva.

Ahora bien, las instituciones publicas necesitan una cultura organizacional que es
hoy un elemento importante dentro de las estrategias, ya que propicia la participacion
de los funcionarios publicos, los identifica y los compromete con ésta. Aunado a ello,
como parte integral de las instituciones que conforman el Poder Moral de nuestro

pais, se encuentra la Contraloria del estado Cojedes, quien es el objeto de estudio de

esta investigacion.



Esta institucion, cuenta con herramientas que dan a conocer los elementos que la
conforman, es decir, posee imagen e identidad; asi como, brinda las orientaciones
necesarias para el uso de esos elementos en diversas aplicaciones de identificacion y
promocion a sus funcionarios

Sin embargo, como toda organizacion publica, no escapa a los cambios constantes
que enfrenta nuestra sociedad y pais, lo cual posiblemente ha incidido en el
cumplimiento de sus objetivos Con este fin, se presenta un enfoque cualitativo que
describe el fendmeno que emerge y permite imbricar la Cultura Organizacional como
Estrategia Gerencial en el desempefio laboral del Talento Humano, en la Contraloria
del estado Cojedes, mediante la aplicacion de entrevistas con la finalidad de describir
el fendmeno que pudiera estar afectando al talento humano en el desenvolvimiento de
sus funciones.

Con la finalidad de develar la cotidianidad laboral de la Contraloria del estado
Cojedes, me permiti utilizar el método etnografico y como técnicas de recabar
informacion utilicé la observacion participante y la entrevista semiestructurada para
describir el pensamiento que emerge de los informantes claves.

En tal sentido, para la interpretacion y entendimiento de la realidad del contexto se
presentan seis (6) momentos: Momento I, hace referencia al acercamiento al objeto de
estudio, conformado por los planteamientos preliminares que orientan la
investigacion. En esta parte se abordd la primera vision, la vision empirica, los
propositos e intencionalidad de la investigacion y el cuerpo de ideas argumentativas
que sustentan la misma.

El segundo momento, se denomina Marco Teorico-Referencial, el cual contempla
los Precedentes Internacionales, Nacionales y Regionales, la descripcion de la
institucion objeto de estudio y los referentes tedricos que apoyan y sustentan el
estudio realizado sobre la Cultura organizacional como estrategia gerencial en el
desempeiio laboral del Talento Humano, en la Contraloria del Estado Cojedes.

El momento III, se relaciona con las orientaciones metodologicas, la ontologia del

fendmeno a conocer, soporte epistémico de la investigacion, proceso de la busqueda



de informacion, validez y fiabilidad de la informaciéon. En el Momento IV, se
encuentra la sistematizacion, hallazgos encontrados e interpretacion de la realidad.

En el Momento V, se presenta la aproximacion tedrica hacia la implementacion de
los hallazgos tedricos encontrados en la organizacion y sus versionantes. Finalmente
se presentan las reflexiones y recomendaciones derivadas de la investigacion; asi
como, las referencias bibliograficas y los anexos producto de los mismos. Para

finalizar se presenta el Momento VI, Reflexiones finales y la bibliografia.



MOMENTO I

ACERCAMIENTO AL OBJETO DE ESTUDIO
Una Primera Vision del Objeto de estudio

Toda organizacion se crea con un proposito, y es a través de las personas que la
conforman, que se pueden cumplir los objetivos y alcanzar las metas, pero ademas, es
indispensable una buena gerencia que planifique, organice, dirija y controle tanto las
actividades humanas, como los procesos, y sea capaz de establecer cambios en las
tecnologias, mejorar la comunicaciéon y mantener la motivacion, posiblemente, si se
logra coordinar el trabajo en equipo y lograr que cada persona miembro de la
organizacion sea corresponsable en el logro de objetivos y se sienta motivado a
mantener y mejorar su desempefio.

En este sentido y para ilustrar lo sefalado, Chiavenato (2009), afirma que “las
organizaciones estan constituidas por personas y dependen de ellas para alcanzar sus
objetivos y cumplir sus misiones. Y para las personas constituyen el medio que les
permitird alcanzar diversos objetivos personales...”. (p. 5). Ciertamente que, las
organizaciones de la administracion publica, como cualquier sistema social, estan
inmersas en un entorno de multiples dimensiones: ideoldgica, normativa tecnologica,
social, econdmica, politica, cultural, y otras. Dicho entorno, posiblemente incide
sobre las caracteristicas y el comportamiento de dichas organizaciones, y éstas a su
vez inciden, en cierto grado, sobre su entorno.

En la misma forma, las nuevas actitudes en las empresas, como la globalizacion de
la economia, la conciencia ambientalista, la aceleracion de las privatizaciones, las
alianzas estratégicas, el avance tecnologico, los planes y lineamientos politicos
podran conformar un ineludible conjunto de condiciones que afectan las
organizaciones. De alli que, el norteamericano Chris (1979), en su obra “El individuo
dentro de la organizacion”, parte de la hipotesis de que el individuo aspira al éxito
psicolégico y a la autoestima, pero, en toda organizacion, se halla ante una

disyuntiva: satisfacer sus propias aspiraciones o responder a las exigencias de la



organizacion, con una division del trabajo, una piramide jerarquica y un cortejo de
sumisiones y dependencias que inciden sobre la autoestima y el éxito psicologico.

En virtud de ello, el funcionario publico refleja la cultura como la forma en que se
toman las decisiones, el flujo de la comunicacion, los estilos de liderazgo, los valores
aceptados, el grado de definicion de las normas y la flexibilidad en su aplicacion, las
relaciones entre directores y colaboradores, la predisposicion a asumir riesgos y
aceptar errores, la iniciativa e innovacion demostradas. Desde otro punto de vista mas

general, Luna y Paredes (2005), afirman que:

“La cultura se fundamenta en los valores, las creencias y los principios que
constituyen los cimientos del sistema gerencial de una organizacion, asi
como también en el conjunto de procedimientos y conductas gerenciales que
sirven de ejemplo y refuerzan esos principios basicos.” (p. 59).

Adicionalmente, la cultura determina cémo funciona una empresa u organizacion,
¢ésta se refleja en las estrategias, estructuras y sistemas. Es la fuente invisible donde la
vision adquiere su guia de accion. El éxito de los proyectos de transformacion
depende del talento y de la aptitud de la gerencia para cambiar la cultura de la
organizacion, de acuerdo a las exigencias del entorno, ya que la cultura incrementa el
compromiso de los trabajadores con los valores y estrategias de la organizacion.

En torno a todos estos factores, la Contraloria del estado Cojedes, estd en la
constante busqueda de estrategias que le permitan garantizar un clima donde
predominen la confianza, comprension, aceptacion de mision, metas, objetivos,
valores, asi como motivacion y excelentes relaciones entre sus funcionarios con el fin
de obtener un elevado desarrollo humano.

Ahora bien, es evidente que la Contraloria ha implementado el conocimiento de la
cultura a sus funcionarios a través de normas, resoluciones, valores institucionales,
mision, vision por medio de carteleras alusivas y pendones, asi como charlas,
actividades culturales y recreacionales para motivar el desempefio laboral.

Por lo tanto, el desempefio laboral deberd sustentarse en una gerencia capaz de dar
respuesta a todas las situaciones que puedan presentarse en la institucion, donde el

individuo probablemente se adapte a los cambios producidos continuamente en el



ambito administrativo y satisfaga las necesidades de la persona, sin que pueda afectar
la estructura de la organizacion.

Por consiguiente, el desempeiio involucra aspectos interesantes como la
responsabilidad, capacidad, iniciativa, el compromiso, calidad, satisfaccion entre
otros. Segun informacioén suministrada por el actor social I, hoy por hoy no tiene los
niveles de rendimiento esperados, ya que se ve afectado por las continuas
inasistencias al sitio de trabajo, enfermedades, falta de vocacion de servicio, el
llamado de los gremios y sindicatos o paralizaciones de actividades, insatisfaccion,
escasa preparacion académica, un salario por debajo de la inflacién y otros factores
que lejos de favorecer el proceso laboral, mas bien lo debilitan, al no corresponderse
el perfil que caracteriza a los trabajadores con la vision y mision que le competen.
(En entrevista personal, efectuada el 25-11-2013).

Sobre el particular Chiavenato (ob. cit), afirma que “los cambios que ocurren en
las organizaciones no son solo estructurales. Son sobre todo, cambios culturales y
conductuales que transforman el papel de las personas que participan en ellas”
(p. 47). Estos cambios, permiten la evaluacién continua del proceso e interaccion
Organizacion-Personas para el logro de los objetivos.

En la misma forma, el desempefio gerencial se evidencia como la capacidad que se
manifiesta para lograr las metas de acuerdo con las orientaciones recibidas,
demostrando una conducta activa, consciente, solidaria en los procesos de
transformacion social, con capacidad de liderazgo, una vision clara de la institucion y
un equipo de trabajo como motor de su gestion.

De lo anterior, es posible que la gerencia ponga en préctica su liderazgo a través
de la relacion existente entre las estrategias y la comunicacion, a fin de lograr las
metas establecidas en un escenario donde el gerente y los funcionarios trabajen en
equipo, lo cual permita un cambio en ese escenario motivandolos de forma
satisfactoria tanto a los trabajadores como a la organizacion.

Por su parte, Sterling (2000), define la gerencia “como la accion humana, que
consiste en alcanzar objetivos organizacionales, y éstas a la vez son subsistemas o

dimensiones de una realidad social”. (p. 26). Por lo tanto, la gestion gerencial debe



promover la participacion del personal como parte de un equipo comprometido en la

optimizacion del proceso administrativo.

En la practica de la gestion del talento humano existe una diversidad de
concepciones y definiciones acerca de lo que significa desempefio laboral
(ocupacional). Sin embargo, en esta investigacion se considera lo propuesto por
Chiavenato (2000), quien plantea que “el desempefio laboral es la descripcion
objetiva confiable de la manera como un empleado desempeia su puesto, atendido a
las especificaciones del cargo” (p. 359).

Si se parte de los supuestos anteriores, las organizaciones deberian estar en
constante cambios que le permitan afianzar una cultura organizacional en base a los
individuos que hacen vida en ella, sin dejar de lado las motivaciones y caracteristicas
propias de los individuos. Segun Alles (2011), “... es accionar sobre la cultura
organizacional, ya sea para resolver alguno de los problemas detectados o para alinear
a las personas en relacion con la estrategia organizacional”. (p. 472).

En este aspecto, la cultura organizacional es la prioridad que asigna la
organizacion a distintos aspectos tales como la mision, vision, objetivos y valores de
la institucion. Al respecto Robbins (1991),

“...plantea: la idea de concebir las organizaciones como culturas (en las cuales hay
un sistema de significados comunes entre sus integrantes) constituye un
fendmeno bastante reciente. Hace diez afios las organizaciones eran, en
general, consideradas simplemente como un medio racional el cual era
utilizado para coordinar y controlar a un grupo de personas. ... Pero las
organizaciones son algo mas que eso, como los individuos; pueden ser
rigidas o flexibles, poco amistosas o serviciales, innovadoras y
conservadoras..., pero una y otra tienen una atmosfera y caracter especiales
que van mas alld de los simples rasgos estructurales... Los tedricos de la
organizacion han comenzado, en los Ultimos afios, a reconocer esto al
admitir la importante funcion que la cultura desempefia en los miembros de
una organizacion.” (p. 439).

Se aprecia con exactitud, que las organizaciones han evolucionado a la par de sus

sistemas y el entorno que las rodea, adaptando sus objetivos y metas segin sus

trabajadores, entendiéndolos como el motor fundamental de productividad tanto



como organizacion formal como informal, asi como facilitarle el ambiente y
herramientas necesarias para la interaccion.

Asimismo, Robbins (ob. cit): afirma que:

“...la cultura cumple varias funciones en el seno de una organizacion. En primer
lugar, cumple la funcion de definir los limites; es decir, los comportamientos
difieren unos de otros. Segundo, transmite un sentido de identidad a sus
miembros. Tercero, facilita la creacion de un compromiso personal con algo
mas amplio que los intereses egoistas del individuo. Cuarto, incrementa la
estabilidad del sistema social. La cultura es el vinculo social que ayuda a
mantener unida a la organizacion al proporcionar normas adecuadas de los
que deben hacer y decir los empleados...” (pag. 444).

La cultura no afecta solo a los individuos o a los grupos, también afecta a la
organizacion entendida como sistema. De tal manera que, dependiendo de cual sea la
cultura de una organizacidn, asi va a ser la imagen que se tenga de ella desde dentro y
la imagen que proyecte hacia el exterior. Ambos procesos son, sin lugar a dudas,
esenciales no solo para lograr las metas con éxito, sino para la propia supervivencia
de la organizacion como tal.

En lineas generales, las condiciones del empleo publico, tales como las
perspectivas de carrera, el desarrollo personal, una remuneracion adecuada y politicas
de gerencia de los recursos humanos deberian crear un entorno conducente al
comportamiento ético. La adopcion de principios basicos tales como el mérito, de
manera consistente en los procesos cotidianos de reclutamiento y de promocion
contribuye a operacionalizar la integridad en el servicio publico.

En esta perspectiva, el desempeio aborda otros aspectos que se relacionan con
éste, como lo son: la comunicacion, la automotivacion y la capacitacion, Chiavenato,
(ob. cit) sefiala que, “la evaluacion del desempeio hace énfasis en el desempefio
individual, observando el comportamiento del rol de ocupante del cargo” (p. 356), y
destaca que el gerente es responsable de ese desempefio y debe ser capaz de distinguir
las diferencias individuales en cada trabajador, de manera que pueda reconocer cual
es la percepcion de trabajador respecto a las recompensas de desempefiarse de manera

optima, porqué el trabajador no se esfuerza mas si tiene potencial para un mejor



desempefio y qué habilidades y/o capacidades se deben reforzar para que el trabajador
mejore.

El objeto de estudio, se centra en el Talento Humano de la Contraloria del estado
Cojedes, la cual es el organo constitucionalmente auténomo, integrante del Poder
Ciudadano y rector del Sistema Nacional de Control Fiscal, al servicio del Estado y
del pueblo venezolano para velar por la buena gestion y el correcto uso del
patrimonio publico. Esta ubicada en la calle Manrique cruce con la avenida Bolivar,
edificio Anjomar, municipio Ezequiel Zamora, estado Bolivariano de Cojedes.

Un elemento esencial en este drgano de control fiscal, es que los funcionarios
cuentan con valores y principios institucionales, con el lema interno: “Somos gente
contralora” y externos: “hacia la consolidacion del Sistema Nacional de Control
Fiscal”, basados en honestidad, equidad, decoro, transparencia, lealtad,
responsabilidad, vocaciéon de servicio, disciplina, eficacia, responsabilidad,
puntualidad, pulcritud, celeridad y participacion ciudadana.

Por consiguiente, Chiavenato, (ob. cit.), sefiala “Si las organizaciones se
componen de personas, el estudio de las personas constituye el elemento basico para
estudiar las organizaciones.”(p. 62). Para el buen cumplimiento de sus funciones la
Contraloria General del Estado Cojedes posee un Manual de Evaluacion del
Desempefio basado en Objetivos de Desempeiio Individual, el cual tiene como
finalidad fomentar la eficacia de los empleados de la Contraloria del Estado Cojedes,
estimulando su desarrollo profesional, para optimizar la contribucion de cada
individuo al logro de la eficiencia en el servicio prestado.

En virtud de ello, la Contraloria del estado Cojedes, como cualquier otra
organizacion no escapa a los constantes cambios y reestructuraciones, que pueden ser
debilidades para la gerencia, es importante destacar que contar con la adecuada
estructura y la mejor de las estrategias, nunca han de garantizar éxito alguno de no

estar armoniosamente alineadas a la cultura existente en la organizacion.
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Vision Empirica

De hecho, la cultura constituye el factor mas complejo y multidimensional, gente
que tiene capacidad sin limite alguno, que se propone hacer algo, y que como todo ser
humano, percibe, prejuzga y transforma la naturaleza (realidad) a su favor, por lo que
se deberia subestimar a los demas recursos, mejor dicho se deberia subordinar al
hombre, a la forma en que ¢l los percibe y le permitiran cumplir con lo que
individualmente se propone.

Sin embargo, es considerada como el medio que permite moldear las conductas de
los individuos hacia la consecuciéon de un fin comin, compartiendo el mismo
lenguaje, tecnologia, conocimientos, recompensas y sanciones, donde uno de los roles
mas importantes del gerente es dar forma a la cultura organizativa, que con
personalidad, tendré un efecto importante en la filosofia y el estilo administrativo.

Pude constatar, a través de la observacion directa, dentro del contexto abordado
que pueden existir debilidades relacionadas con factores internos (derivados de las
caracteristicas de personalidad: capacidad de aprendizaje, de motivacion, de
percepcion del ambiente externo e interno, de actitudes, de emociones y de valores) y
externos (derivados de las caracteristicas empresariales: sistemas de recompensas, de
factores sociales, de las politicas, de la cohesion grupal existente, presion de tiempo,
falta de promociones, ausencia de participacion, las politicas implementadas por la
Direccion de Recursos Humanos), asi como la falta de espacio, ya que no se cuenta
con sede propia, la falta de pertinencia y compromiso, lo cual conlleva a deficiencias
al momento de realizar las funciones y lo que pudieran estar obstaculizando el
cumplimiento de las labores de los funcionarios en la Contraloria del Estado Cojedes.

Todo ello, trae como consecuencias conflictos laborales en el buen desempefio de
las funciones del personal y por ende no se cumplen con los objetivos planificados
por la Organizacion, partiendo de esta problematica la investigacion esta dirigida a
imbricar la descripcion de estrategias gerenciales de una buena cultura organizacional
que optimice el desempefio laboral del Talento Humano, con la finalidad de asegurar

la eficiencia del personal que conlleve a una evaluacion del desempefio en el
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cumplimiento de sus funciones. A tal fin, me permito formular las siguientes
interrogantes que permitirdn visionar los propdsitos de mi investigacion:

(Cuadl es la cultura organizacional del personal de la Contraloria del estado Cojedes?
(Como es el desempeiio laboral del personal de la Contraloria del estado Cojedes?
(Cuales son las estrategias gerenciales desarrolladas por la Contraloria del estado de
Cojedes?

(Cudl sera la mejor aproximacion tedrica para que aporte estrategias a través de la
cultura organizacional y las estrategias gerenciales en el desempefio laboral del

Talento Humano, en la Contraloria del estado Cojedes?

Propositos e intencionalidad de la investigacion

e Imbricar la Cultura Organizacional como Estrategia Gerencial en el
desempefio laboral del Talento Humano, en la Contraloria del estado Cojedes.

e Indagar acerca de la cultura organizacional y desempefio laboral del personal
de la Contraloria del estado Cojedes.

e Interpretar las estrategias gerenciales por los Versionantes en la Contraloria
del estado Cojedes en funcion de su cultura organizacional.

e Describir las estrategias gerenciales de la cultura organizacional para mejorar
el desempeno laboral del Talento Humano, en la Contraloria del estado
Cojedes.

e (Generar una aproximaciéon tedrica acerca de la cultura organizacional y

desempetio laboral del personal de la Contraloria del estado Cojedes.

Cuerpo de ideas Argumentativas que sustentan la investigacion

Esta investigacion estd enmarcada en la linea de investigacion del Area Ciencias
Economicas y Sociales, especificamente en gerencia publica establecidos en el Plan
General de Investigacion de la Universidad Nacional Experimental de Los Llanos
“Ezequiel Zamora” (UNELLEZ) y en el Plan de la Patria (2013-2019), dentro de la

construccion del Socialismo Bolivariano del Siglo XXI, como alternativa al Modelo
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salvaje del Capitalismo y estafa para asegurar la “mayor suma de Seguridad Social,
mayor suma de Estabilidad Politica y la Mayor suma de felicidad”, para nuestro
pueblo.

De igual forma, servira de apoyo, para abrir nuevas investigaciones para estudios
posteriores a fin de imbricar las estrategias gerenciales de cultura organizacional en el
desempefio laboral del personal de la Contraloria del estado Cojedes, con la finalidad
de mejorar el nivel de rendimiento y eficiencia del personal.

El ser humano cuando inicia una relacion laboral en cualquier organizacion eleva a
¢ésta ciertas necesidades que afecta su desempeilo en el trabajo, algunas de estas
necesidades son fisicas, otras se relacionan con valores psicoldgicos y sociales. Si
bien es cierto, que el Talento Humano bien instruido, proporciona un aporte positivo
a la hora de optimizar las tareas que tengan que realizar, la organizacion mejorara el
servicio prestado al personal que alli labora y a la comunidad en general, esto le dara
a la organizacion un gran impacto positivo dentro y fuera de ella, debido a que
proporcionara un sin numero de beneficios y ventajas, minimizando el niumero de
errores.

Ademas, un talento humano bien preparado, permitird en un futuro una respuesta
mas rapida, clara y concisa a la hora de buscar cualquier informacion, en tal sentido,
la posible formacion al personal dard un aporte positivo a la hora de optimizar las
funciones de la Contraloria del estado Cojedes.

Las contribuciones dadas a través del establecimiento de estrategias gerenciales en
la Contraloria del estado Cojedes en su nivel de desempefio en el trabajo, daran como
resultado optimizar nuevos logros que ayudan a obtener mayor rendimiento,
probablemente habiendo un buen funcionamiento del proceso administrativo y
gerencial como son: planificar, organizar, controlar y dirigir las actividades en cuanto
a los puestos de trabajo para obtener la meta u objetivo propuesto.

Asimismo, la implementacion de estrategias y de una buena cultura organizacional
no so6lo protegera los activos de una organizacidn, sino que también atrae, motiva y
retiene a los mayores talentos y mantiene flexible a la organizacion, para que pueda

adaptarse a las condiciones cambiantes del dia a dia. Por otra parte, esta investigacion
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tendrd un impacto social debido a que es un elemento clave y de prioridad ante
cualquier proceso y competitividad de las organizaciones publicas, que poseen
informacion actualizada acerca de la cultura organizacional que contribuye a una
mejor compresion y planificacion en la gestion del talento humano y facilita la toma
de decisiones acertadas, dirigidas al logro de los objetivos organizacionales.
Igualmente, esta investigacion me permitié transferir a la realidad, los
conocimientos adquiridos, especificamente lo relacionado con la cultura
organizacional, estrategias gerenciales en el desempefio laboral en la gerencia publica
de la Contraloria del estado Cojedes y la influencia que esta pueda tener en las

personas que la componen.



14

MOMENTO II

MARCO TEORICO-REFERENCIAL

PRECEDENTES DE LA INVESTIGACION

Precedentes Internacionales

Libreros (2011), realizé su trabajo de grado titulado: “Incidencia de la Cultura
Organizacional sobre el Bienestar Laboral de los Servidores Publicos de una
Institucion Educativa del Valle del Cauca”, presentado ante la Universidad Nacional
de Colombia para optar al titulo Magister en Administracion, con el proposito de
mostrar la relacion que existe entre Cultura Organizacional y Bienestar Laboral.

En el mismo determina que el Bienestar Laboral es un factor que permite el
funcionamiento eficaz, eficiente y efectivo de las instituciones educativas, incidiendo
con sus resultados en la comunidad educativa y en la mejora de la calidad de la
educacion. Esta investigacion con un enfoque cualitativo se realizé en la ciudad de
Palmira, tomando como fuente primaria de informacién a la Instituciéon Educativa
Cérdenas Centro, con la participacion del 50% de los servidores publicos, quienes
contestaron la encuesta, también se realizaron cuatro entrevistas en profundidad a
servidores publicos de los diferentes estamentos cardenalicios. Con los resultados
obtenidos en las encuestas y cuestionarios de pregunta abierta se hace un contraste de
las percepciones que tienen los docentes, directivos docentes, administrativos y otros
servidores publicos.

En este sentido, el aporte de esta investigacion se centra en la importancia que
refleja la cultura organizacional en el bienestar de los servidores publicos, asi como la
percepcion que ellos posean, tal que permitira para este estudio relacionar cada uno
de los elementos y actores que intervengan.

Igualmente, Maestre (2011), desarrolld6 un trabajo de investigacion titulado:
“Cultura Organizacional de una mediana empresa del municipio de Envigado,
Antioquia”, presentado ante la Universidad Tecnoldgica de Pereira Colombia, para

optar al titulo de Maestria en Administracion del Desarrollo Humano y
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Organizacional. Este estudio, permite a la organizacion tener un mejor entendimiento
de su propio funcionamiento y, por tanto, puede convertirse en una herramienta que
ayude a resolver algunos de sus problemas internos. El objetivo del trabajo consiste
en describir ocho variables: “Orientacion a las Personas”, “Identidad y Pertinencia”,
“Orientacion a los Equipos”, “Iniciativa, Creatividad e Innovacion”, “Calidad del
Servicio”, “Estructura” y “Comunicacion”.

En lineas generales, se detectd que la caracteristica “Calidad del Servicio” se
encuentra fortalecida en la cultura de la empresa. A su vez, las restantes siete
variables presentaron niveles bajo y medio de reconocimiento. Con relacion a estos
resultados, se infiere que la cultura se muestra fragil, por lo cual se hace necesario
buscar alternativas encaminadas a su fortalecimiento.

Esta investigaciéon presenta un enfoque de caracter cuantitativo, de alcance
descriptivo, no experimental probabilistico. Este enfoque permite obtener
informacion que favorece la toma de decisiones para mejorar, ajustar o cambiar
procesos administrativos que responsan a la naturaleza de la organizacion.

Se considera que el trabajo de Maestre, constituye en solido antecedente para el
presente estudio, por cuanto sus argumentos tedricos fortalecen el contenido de esta
investigacion; asi como, permite ver la cultura organizacional desde una Optica que
trasciende fronteras dentro de la subjetividad de la problematica a nivel internacional,
de la misma manera que da relevancia a la soluciones de la problematica de acuerdo a
la incidencia que le den los trabajadores de la Contraloria del estado Cojedes, a su
identidad y pertinencia enmarcado en la misién y vision; es decir, su cultura
organizacional.

Asimismo, Martinez (2010), en su trabajo de grado titulado: “Gestion de
Directores y Cultura Organizacional en Instituciones Educativas de Secundaria- Red
N° 7 del Callao”, para optar al grado académico de Maestro en Educacion en la
Mencion: Gestion de la Educacion, ante la Universidad San Ignacio de Loyola-Lima-
Peru, tiene como propdsito medir la relacion que existe entre la variables Gestion

Educativa de los directores y la variable Cultura Organizacional, a fin de buscar
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nuevas formas de cultura organizacional que permitan conducir las instituciones
educativas de forma eficaz y eficiente .

Para ello, se emple6 un disefo de investigacion de tipo descriptivo correlacionar
aplicada a una poblacion de 189 personas, se contd con dos cuestionarios, que tienen
77 preguntas, las cuales permitieron comprobar el grado de significabilidad de las
mismas. Se utilizé también, el enfoque sistémico para la variable Gestion Educativa y
el enfoque humanistico gerencial para medir la cultura organizacional sustentada por
Robbins. Los resultados evidencian el grado de confiabilidad de ambas variables, lo
que se constata en el resultado alcanzado, concluyendo en forma precisa, dando
validez al trabajo ejecutado en la Red N° 7 del Callao.

Esa investigacion se toma como referencia, a fin de relacionar las categorias que
emergen del fendmeno estudiado para lograr un adecuado desempefio del personal de
la Contraloria del estado Cojedes en funcion de su cultura organizacional. Los
antecedentes de la investigacion antes presentados son una muestra de los diferentes
estudios a nivel internacional vinculados con los propositos de la presente

investigacion.

Precedentes Nacionales

Por su parte, Ramirez (2010), en su trabajo de grado Cultura Organizacional y
Tareas Gerenciales del Director, presentado ante la Universidad del Zulia, para optar
al titulo de Magister Scientiarum en Educacion Mencion: Planificacion Educativa,
estuvo orientada a analizar la relacion entre la cultura organizacional y las tareas
gerenciales del director en las instituciones educativas que conforman el municipio
escolar N° 2, asi como proponer lineamientos tedricos metodoldgicos que impulsen
mejoras en la cultura organizacional y las tareas gerenciales. El estudio fue de tipo de
campo con un disefio no experimental, y una poblacion de 42 docentes. Los
resultados determinaron con una alta categoria a la proporcion de una identidad,
compromiso colectivo y estabilidad del sistema social.

En el caso de identificar las tareas llevadas a cabo por el director, los aspectos de

control y supervision se identificaron en mayor nivel a diferencia de la planificacion y
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la organizacidon que se ubicaron en un segundo plano. Mientras que al analizar las
funciones que tiene la cultura organizacional, el aspecto del acompafiamiento docente
se percibi6 como moderado, ademas se disefiaron lineamientos tedricos operativos
orientados a impulsar mejoras en la cultura organizacional y las tareas gerenciales del
Director. El aporte para el presente estudio incide en la satisfaccion del cumplimiento
de las tareas ejecutadas por el personal directivo, ya que se traduce en motivacion y
pertinencia de manera que, fortalecera el desempefio del talento humano.

Por otra parte, Marcano (2010), en su trabajo titulado el clima organizacional y el
desempefio laboral en la Circunscripcion Militar del estado Bolivariano de Miranda,
presentado ante la Universidad Experimental Politécnica de las Fuerza Armada
Nacional (UNEFA), para optar al titulo de Magister Scientiarium Mencién Gerencia
de Recursos Humanos, tuvo como proposito precisar la influencia del clima
organizacional en el desempefio laboral de los empleados civiles y administrativos de
la Circunscripcion Militar del estado Bolivariano de Miranda. El estudio se
fundamento6 en la modalidad de campo, de tipo descriptivo con apoyo en la revision
bibliografica.

La poblacién objeto de estudio estuvo representada por 28 empleados civiles
administrativos, lo que permitid llegar a la conclusion de que es necesario que los
superiores estudien las causas de los conflictos que se presentan en la institucion para
corregir los aspectos negativos y tomar los positivos, mejorando el desempefio del
equipo de trabajo, lo que repercute favorablemente en el entorno o clima
organizacional.

El estudio en referencia, guarda estrecha relacion con la presente investigacion, ya
que el clima organizacional permite a los empleados cumplir eficientemente con sus
funciones, asi que permite para esta investigacion conocer la incidencia que posee
cada elemento de la Cultura organizacional en el desenvolvimiento de las tareas

ejecutas acordes a su ambiente de trabajo y asi permitir el logro de sus objetivos.
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Precedentes Regionales

Al respecto, Lopez (2011), en su trabajo de grado Estrategia Gerenciales basados
en la Cultura Organizacional para optimizar el desempefio laboral de Docentes de la
Universidad Nacional Experimental de los Llanos Occidentales Ezequiel Zamora
(UNELLEZ) Tinaquillo estado Cojedes, para optar al titulo de Magister Scientiarium
en Administracion Mencion Gerencia General, tuvo como objetivo crear estrategias
gerenciales basadas en la cultura organizacional realizada en la UNELLEZ, siguiendo
los lineamientos de un disefio de campo descriptivo, bajo la modalidad de “Proyecto
Factible™; el cual se inicia con el conocimiento de la realidad problemaética, seguido
por la documentacion pertinente al problema en cuestion.

La técnica empleada para recopilacion de los datos fue la técnica de la encuesta
tipo Likert, utilizando como instrumento un cuestionario estructurado por 18
enunciados de alternativa abierta, para el andlisis e interpretacion de los datos. Se
utilizé para ello la técnica de estadistica descriptiva porcentual, para comprobar la
confiabilidad se utilizo el célculo del alfa de Crombach.

Se concluyo, que en la institucion no existe un liderazgo favorable, no hay una
comunicacion adecuada, la cultura que presentan los docentes requiere de una
actualizacion de los valores de la cultura actual que permita establecer un convenio
para participar integralmente, a fin de optimizar el desempeio laboral de los docentes
que genere una educacion de calidad, que permita la obtencion de conocimiento
significativos por parte de los usuarios para que sean excelentes profesionales;
protagonista en la construccion del socialismo del siglo XXI.

Dicho estudio se relaciona con la presente investigacion, ya que permite la
obtencion de conocimiento significativo, es decir, va mas alla del objeto, internaliza
el sujeto modificando conductas a través de la creacion de valores, creencia,
costumbre a los largo de su vida, en el desenvolvimiento de sus actitudes y aptitudes
como ser humano, como trabajador en cada uno de los roles que ejecuta.

Asimismo, presenta la vision futurista de los cambios que vienen emergiendo en

nuestro pais, desde todos los ambitos de la estructura del estado y que le permitan a



19

los funcionarios de la Contraloria entender su cultura organizacional vinculada a su
vida, a su acontecer cotidiano y entender la realidad de su entorno.

En concordancia, Sanchez (2010), presento su trabajo de grado titulado Influencia
de la Cultura Organizacional en el desarrollo del Control Fiscal Externo de la
Alcaldia del Municipio Ricaurte, estado Cojedes ante la Universidad Nacional
Experimental de los Llanos Occidentales Ezequiel Zamora (UNELLEZ), para optar al
titulo de Magister Scientiarium en Administraciéon Mencioén Gerencia General.

El objetivo general de la presente investigacion fue analizar la Influencia de la
Cultura Organizacional en el desarrollo del Control Fiscal Externo de la Alcaldia del
Municipio Ricaurte, estado Cojedes, la problematica se centr6 en que los miembros
de este ente municipal han asumido una conducta escasamente motivada por cuanto
no estan adaptados a la figura de control externo, el estilo de gerencia propios del
organismo municipal no estaba sujeto a este control. En relacion a la metodologia se
utilizé el tipo de investigacion descriptiva con disefio de campo, se emple6 el tipo de
muestreo no probabilistico o dirigido. Estuvo representada por 92 sujetos con un
instrumento, modelo escala de Likert y el método estadistico Altha de Crombach.

Se concluye, que la percepcion del personal sobre el desempefio de la institucion
en relacion al control externo, en atenciéon a la nocidon de cultura organizacional,
presenta fallas en el liderazgo para la consolidacion de una estructura organizacional
funcional que permita el acoplamiento hegemoénico en funcion de la empresa y la
comunidad.

Este trabajo de grado estd relacionado con la presente investigacion, por cuanto
permiti6 confirmar la necesidad de contar con una cultura organizacional como
estrategia gerencial que conlleva a la obtencion de un profesional con valores éticos y
morales, que posteriormente va a liderar las practicas de control y ética en las
distintas organizaciones y comunidades donde se desenvuelva, creando 'y
fortaleciendo la filosofia de gestion, mejorando su desempefio laboral a través de las
satisfacciones bdasicas y profesionales. También es importante develar que la
importancia de una buena estructura y un buen lider gerencial repercuten en la

fortaleza de la cultura.
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Los aportes obtenidos de las investigaciones de Libreros (2011), Maestre (2011),
Martinez (2010), Ramirez (2010), Marcano (2010), Lopez (2011) y Sanchez (2010),
generaron una fuerza indetenible en su afan de brindarme la oportunidad como
investigadora, a sumar esfuerzos en la incorporacion de elementos que fortalezcan el
pensamiento gerencial desde una vision mas humana y el fortalecimiento de la cultura

organizacional como centro de conocimiento de los funcionarios publicos.

Descripcion de la institucion objeto de estudio

Reseiia Historica

La Contraloria del estado Cojedes (Ver Anexo A), segln la investigacion realizada
por el Cronista de San Carlos, el Dr. Jos¢ Antonio Borjas, los origenes de la
Contraloria del Estado Cojedes, se remontan para el ano 1.965, durante el periodo
presidencial del Dr. Raul Leoni y el Gobernador para ese entonces del Estado
Cojedes, el Dr. Ratl Combra, quien formaba parte de la coalicion llamada la “Ancha
Base” integrada por los partidos politicos: AD, URD y FND, éste ultimo partido,
tenia como maximo lider al Dr. Arturo Uslar Pietri.

El Anteproyecto de Ley fue elaborado por varios Diputados de la Asamblea
Legislativa y admitido como Anteproyecto de Ley de la Contraloria del Estado
Cojedes, en la sesion de fecha 06 de diciembre de 1.965, ese mismo dia de su
presentacion, fue discutido y aprobado en primera discusion. El Presidente de la
Asamblea Legislativa, el Sr. Luis Ramirez Colmenarez, destac6, que debido al poco
tiempo que le quedaba a la Asamblea de sesiones ordinarias y por la proximidad de
las fiestas navideiias, pidio a la Camara, que se declarase en materia de urgencia.

El 15 de diciembre de 1.965, fue sometido a la segunda discusion, el proyecto de
Ley, que fue aprobado por la mayoria en Asamblea. El 20 de diciembre, se convocd
la Asamblea para seguir la discusion del proyecto, aplazado para el dia 21 de
diciembre de 1.965, fecha en que fue aprobada la primera “Ley de la Contraloria del
Estado Cojedes”. El 22 de diciembre de 1.965, una vez corregida la “Ley por la

Comision de Estilos” fue, sancionada y firmada por el Presidente de la Asamblea
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Legislativa, Sr. Luis Ramirez Colmenarez, el primer Vice — Presidente, Sr. Pedro
Lartiguez, el segundo Vice — Presidente Sr. Manuel Felipe Lopez y el Secretario Sr.
Francisco Sosa Méndez.

En el Oficio N° 81, proveniente de la Gobernacion del Estado Cojedes y firmado
por el Gobernador Dr. Ratl Combra, quien puso de manifestdé al Presidente de la
Asamblea, que ha recibido la Ley de la Contraloria del Estado Cojedes, sancionada el
dia 28 de diciembre de 1.965, fecha para la cual, el Gobernador, puso el ejecutese,
quedando desde entonces como Ley Oficial del Estado Cojedes. El dia 31 de enero de
1.966, el Gobernador del Estado Cojedes, Dr. Ratl Combra envié a la Asamblea
Legislativa, la Ley de Contraloria del Estado Cojedes, debidamente promulgada y
publicada en la Gaceta Oficial, que a partir de ese momento entré en vigencia en el
ambito del Estado.

El dia 01 de febrero de 1.966, la Comision Delegada de la Asamblea Legislativa,
se aboco a elegir las nuevas autoridades de la Contraloria, se abrié el debate y el
Diputado Jests Testa Rodriguez, present6 los siguientes candidatos: Para Contralor,
Sr. Alfredo Torres; como Sub — Contralor el Sr. Elias Esteban Nazar. Dichos
nombramientos fueron aprobados por la asamblea en la sesion realizada el dia 07 de
febrero de 1.966, se completd el nombramiento del personal de la Contraloria,
nombrando como Oficial B, al Sr. Pedro Rodriguez Moreno y como portero al Sr.
Julio Aular.

La Contraloria inici6 sus actividades con un personal integrado por cinco
personas, que se encargaron de todo el trabajo correspondiente y tuvo como sede, la
Gobernacion de Cojedes en un local donde, funciona el “Salén de Taguanes”. El dia
02 de enero de 1.967, fue nombrado como Asesor de la Contraloria del Estado, el Dr.
Jos¢ Antonio Borjas (nativo del Baul), quien también asesoraba a la Asamblea
Legislativa durante el periodo noviembre de 1.966 a 1.969, y fue quien realizo la
primera reforma a la Ley de la Contraloria. En el Articulo 16 de dicha ley, se
establecid lo siguiente: “El Contralor y Sub-Contralor del Estado, debera prestar

caucion real para entraren el ejercicio de sus cargos hasta por la cantidad Cinco



22

Bolivares 5 Bs. F. o personal con dos personas honestas y notoriamente solventes a
juicio de la Asamblea Legislativa”.

El 21 de mayo de 1.968, fueron realizados los siguientes nombramientos: Antonio
Sanchez (Fiscal de Obras) y Silvia Cancines (Fiscal de Bienes), estos nombramientos
fueron realizados por el Contralor del Estado Cojedes, el Sr. Alfredo Torres y
aprobados en Asamblea el 14 de junio de 1.968, asi como también, el traslado de
partidas para pagar el gasto de representacion del Contralor, por la cantidad de
6 Bs. F.

Por otra parte, tiene su base legal en la Constitucion de la Republica Bolivariana
de Venezuela (2009), especificamente en su articulo 163, el cual establece:

“Cada Estado tendrd una Contraloria que gozard de autonomia organica y
funcional. La Contraloria del Estado ejercerd, conforme a esta Constitucion
y la ley, el control, la vigilancia y la fiscalizacion de los ingresos, gastos y
bienes estadales, sin menoscabo del alcance de las funciones de la
Contraloria General de la Republica. Dicho 6rgano actuard bajo la direccion
y responsabilidad de un Contralor o Contralora, cuyas condiciones para el
ejercicio del cargo seran determinadas por la ley, la cual garantizard su

idoneidad e independencia; asi como la neutralidad en su designacion, que
sera mediante concurso publico.”

De alli que, la contraloria tiene la potestad y ser garante del control, vigilancia,
fiscalizacion de los ingresos, gastos y bienes estadales manejados por los diferentes

organos y/o institutos adscritos a la administracion publica.

Mision

Controlar eficiente y oportunamente el patrimonio de la Administracion Publica
Regional para garantizar un manejo racional de los recursos, contribuir a mejorar la
calidad y eficiencia de los procesos, mediante mecanismos de inspeccion,
fiscalizacion y auditorias de diversos tipos, asi como garantizar la participacion

ciudadana, promoviendo y fortaleciendo el Poder Popular.
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Vision

Ser una Contraloria modelo en eficacia y en eficiencia, lider en la lucha contra la
corrupcion, dotada de recursos humanos motivados, bien remunerados, competentes y
altamente capacitados, con tecnologia de punta, autonomia financiera y sede propia,
contribuyendo irrevocablemente a mejorar la calidad de la Gestion Publica Regional,
asi como fomentar y fortalecer el Poder Popular.
DESPACHO

FUNDACEC R —— DEL
CONTRALOR

UNIDAD DE
AUDITORIA INTERNA

DIRECCION
GENERAL

OFICINA DE ATENCION
AL
CIUDADANO

UNIDAD DE SERVICIOS
JURIDICOS

DIRCCCION
DE
RECURSOS HUMANOS

Ideograma 1.
Estructura Organizativa de la Contraloria del estado Bolivariano de Cojedes
Fuente: Contraloria del estado Cojedes 2013.
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Ambito de control

La Contraloria del Estado Cojedes realiza sus actuaciones, aplicando criterios de

economia, objetividad, oportunidad y relevancia material, conjuntamente con los

lineamientos establecidos en los planes nacionales estratégicos y operativos,

correspondiéndole el control, vigilancia y fiscalizacion de los ingresos, gastos y

bienes publicos a través de la realizacion de auditorias, inspecciones y cualquier tipo

de revision fiscal en los organismos y entes sujetos a control para dar cumplimiento al

ordenamiento juridico y a la Ley Organica de la Contraloria General de la Republica

y el Sistema Nacional de Control Fiscal (2010) y su Reglamento.

Principios y Valores Institucionales

Honestidad: Actuar teniendo en cuenta siempre que los fines publicos excluyen
cualquier comportamiento en desmedro del interés colectivo, destinado de alguna
manera al provecho personal o grupal de los servidores publicos o de un tercero
cualquiera que éste sea, o buscarlo u obtenerlo por si mismo o por interpuesta
persona.

Equidad: Actuar, respecto a las personas que demandan o solicitan sus servicios,
sin ningin tipo de preferencias y so6lo en razéon del mérito, legalidad,
motivaciones objetivas y sin consideracion de género, religion, etnia, posicion
social y econdmica u otras caracteristicas ajenas al fondo del asunto y a la
justicia.

Decoro: Impone al servidor publico respeto para si y para los ciudadanos que
recurran en solicitud de atencion o demanda de algun servicio. Respeto que ha de
exteriorizar siendo circunspecto en el lenguaje y en la manera de conducirse
durante el ejercicio de las funciones y tareas asignadas.

Transparencia: Es el principio que exige de todos los funcionarios publicos la
ejecucion diafana de los actos de servicio y el respeto del derecho de toda

persona a conocer la verdad, sin omitirla ni falsearla.
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Lealtad: Manifestacion permanente de fidelidad que se traducira en constancia y
solidaridad para con la institucion, niveles supervisores, compafieros y
subordinados. Cuando se ejercita en ausencia de los superiores alcanza su
maxima expresion valorativa.

Responsabilidad: Estar conscientes de nuestra obligacion como servidores
publicos, realizando el mejor esfuerzo para cumplir con los deberes asignados y
asumiendo las consecuencias de nuestros actos.

Vocacion de servicio: Excluye conductas, motivaciones e intereses que no sean
los institucionales y se patentiza en acciones de entrega diligente a las tareas
asignadas.

Disciplina: Significa la observancia y el estricto cumplimiento de las normas
administrativas por parte de los servidores publicos en el ejercicio de sus
funciones.

Eficacia: Comprende la realizacion de los programas y actuaciones
gubernamentales y administrativas al menor costo para los contribuyentes, en el
menor tiempo posible y con logro 6ptimo de los objetivos planteados.
Responsabilidad: Significa disposicion y diligencia en el cumplimiento de las
competencias, funciones y tareas encomendadas, el tomar la iniciativa de
ofrecerse a realizarlas; asi como la permanente disposicion a rendir cuentas y a
asumir las consecuencias de la conducta publica sin excusas de ninguna
naturaleza.

Puntualidad: Exige del servidor publico que los compromisos contraidos y las
tareas, encargos y trabajos asignados sean cumplidos dentro de los lapsos
establecidos o convenidos. Impone exactitud y precision en el cumplimiento de
los horarios para el desarrollo de las actividades ordinarias y extraordinarias
relacionadas con sus labores.

Pulcritud: Entrafia la adecuada presentacion de los bienes publicos, la
preocupacion por el ambiente fisico y de trabajo y, en todo caso, el no aumentar,
por desidia, su deterioro. Asimismo implica la apropiada presentacion personal

de los servidores publicos durante el ejercicio de sus funciones.
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e Celeridad: La celeridad en las actuaciones de control fiscal, sin entrabar la
gestion de la Administracion Publica.

e Participacion ciudadana: Incentiva e incorpora a los ciudadanos en su gestion
fiscalizadora, para la formacion, ejecucion y control de la gestion publica como
medio necesario para lograr el protagonismo que garantice su completo
desarrollo, tanto individual como colectivo.

Los valores y principios presentados, me permiten vislumbrar donde subyace el
caracter legal de la cultura organizacional de la Contraloria del estado Cojedes,

referenciados en la Ley Contra la Corrupcion (2003).

Sustentos Teoricos

Cultura Organizacional

Es un conjunto de significados que son compartidos por una comunidad, ya sea
empresarial, regional o gremial. En términos sencillos, se puede decir que cultura
organizacional es la forma de ser, actuar y organizarse que tiene una empresa. Desde
este punto de vista, todas las organizaciones tienen una cultura, por lo tanto, hay
tantas culturas como organizaciones existen.

Al respecto, Castillo, (s/f.), Gerente General de Psigma Corp., afirma que: “los
miembros de una organizacién poseen unas creencias y valores que van emergiendo
de la interaccién de todos, y eso le da una caracteristica propia al conjunto. La
personalidad es la persona como la cultura es a la organizacion”. Es asi, como se
concibe la configuracion de la conducta aprendida y de los resultados de dicha
conducta, cuyos elementos se comparten y se transmiten a los miembros de una
sociedad.

Al respecto, Chiavenato (1989), presenta la cultura organizacional como “...un
modo de vida, un sistema de creencias y valores, una forma aceptada de interaccion y
relaciones tipicas de determinada organizacion.”(p. 464). La cultura organizacional se

fundamenta en los valores, las creencias y los principios que constituyen las raices del
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sistema gerencial de una organizacion, asi como también al conjunto de

procedimientos y conductas gerenciales que sirven de soporte a esos principios

basicos.

Por otra parte, la UNESCO, en la Conferencia Mundial sobre las politicas
culturales, que tuvo lugar en México en el afio 1982, definid que:

“...la cultura nos da la capacidad de reflexionar sobre nosotros mismos. Hace de
nosotros seres especificamente humanos, racionales, criticos y éticamente
comprometidos. A través de ella discernimos los valores y efectuamos
opciones. Mediante ella nos expresamos, tomamos conciencia, nos
reconocemos como un proyecto inacabado, cuestionamos nuestras propias
realizaciones, buscamos incansablemente nuevas significaciones y creamos
obras que nos trascienden.”

Resulta claro, que esta perspectiva permite descubrir y centrar que el gerente o
maxima autoridad de una organizacion debe tener presente que a su alrededor
interactlian personas, y asume la relacién a su medio, los valores que sustenta, el
conjunto de creencias y tradiciones que se estructuran en funciéon de ella y que
determinan formas de conducta de sus miembros.

Las organizaciones poseen una cultura que le es propia: un sistema de creencias y
valores compartidos al que se apega el elemento humano que las conforma. La
cultura organizacional o corporativa crea, y a su vez es creada, por la calidad del
medio ambiente interno; en consecuencia, condiciona el grado de cooperacion y de
dedicacion y la raigambre de la institucionalizacion de propdsitos dentro de una
organizacion. En este sentido, la principal responsabilidad de la maxima autoridad,
llamase Director General o Jefe, consiste en fijar el tono, el paso y el caracter de que
es conducente a los cambios estratégicos de cuya instrumentacion €l es responsable.

Para llevar a cabo lo anterior, la maxima autoridad debe estar al tanto de las
filosofias, ideologias y aspiraciones que predominan en la mente colectiva de la
organizacion; luego debe discernir la forma en que estas fuerzas afectan cualquier
intento por cambiar y, por Ultimo, debe desarrollar formas de dirigir el cambio dentro
de la cultura corporativa.

En base a lo ya expuesto, y segun el control interno (Informe COSO II 2004),

dentro de sus componentes se encuentra el Ambiente de Control, el cual marca las
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pautas del comportamiento de las personas y tiene influencia directa en la conciencia

y la actitud de los individuos respecto al control. (Mantilla 2000, p.18).

De tal modo que, la gestion se refiere tanto a la administracion de una
organizacion de cara a sus responsabilidades sociales, politicas y econdmicas,
perspectiva en la cual son fundamentales los principios de apertura, transparencia y
cultura de rendicion de cuentas; como al plano de las relaciones internas, para
construir y mantener un ambiente y condiciones de trabajo que estimulen el logro de
los objetivos institucionales.

Por otra parte, la Ley Organica de la Contraloria General de la Republica y del
Sistema Nacional de Control Fiscal (2010), establece en su articulo 4:

“A los fines de esta Ley, se entiende por Sistema Nacional de Control Fiscal, el
conjunto de 6rganos, estructuras, recursos y procesos que, integrados bajo la
rectoria de la Contraloria General de la Republica, interactian
coordinadamente a fin de lograr la unidad de direccién de los sistemas y
procedimientos de control que coadyuven al logro de los objetivos generales

de los distintos entes y organismos sujetos a esta Ley, asi como también al
buen funcionamiento de la Administracion Publica.”

Por estas razones, el Ideograma 2, explica la cultura organizacional de la
Contraloria del estado Cojedes, la cual estd integrada por elementos basados en
principios y valores, normas institucionales y leyes legales y sublegales que reflejan
la cultura interna con la finalidad de producir conciencia, responsabilidad y
transparencia en el manejo de los recursos del Estado y la rendicion de cuentas,
sustentado en el control social y la participacion de cada uno de los funcionarios que
hacen vida dentro de ella y ser un modelo de gestion que permita el fortalecimiento
de su sistema.

Para ello, los funcionarios o servidores publicos (Talento humano) de la
Contraloria del estado Cojedes deben modificar su conducta para coadyuvar en el
control de los recursos del Estado en pro del bienestar de la sociedad, es decir, con

sentido de pertinencia e identidad en la practica de su cotidianidad.
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Importancia de conocer la Cultura Organizacional

Es muy importante para:

Detectar problemas dentro de la organizacion y luego poder ofrecer solucion a
estos problemas.

Integrar al personal bajo los objetivos que persigue la organizacion (bajo la
mision que tiene esa organizacion).

Poder formar equipos de trabajo dentro de la organizacion, que puedan
interrelacionarse y hacer mas facil el trabajo.

Buscar las necesidades del personal para satisfacerlas en la manera posible, para

que se sientan motivados en su centro laboral.

La esencia del enfoque de cultura organizativa, reside en considerar a las

organizaciones como sociedades relativamente autonomas dotadas de sus propios

procesos de socializacion, de normas y estructuras sociales. A un nivel general, una

cultura organizativa se edifica mediante la articulacion de mitos, valores e ideologia.

Funciones de la cultura organizacional

La cultura organizacional cuenta con varias funciones, entre las cuales se citan las

siguientes:

Gestion Gerencial, flexibilidad, evaluar y modificar el rumbo de la empresa.
Utilizacion de tecnologias comunicacionales, esto en vista de la globalizacion.
Hacer notorio que lo mas importante son los recursos humanos.

Competitividad e innovacion.

Capacitacion permanente, prosperidad y calidad de los resultados.

Disciplina, horizontalidad, participacion, responsabilidad, respeto mutuo,
honestidad.

Formar lideres, agentes de cambio y personal de relevo.

Comunicar un sentimiento de identidad a los miembros de la organizacion.
Apoyar el compromiso con algo superior al yo mismo.

Fortalecer la estabilidad del sistema social.
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e Facilitar premisas reconocidas y aceptadas para la toma de decisiones.

e Los artefactos culturales, motivan al personal y facilitan la cohesion del grupo y

el compromiso con metas relevantes.

Cultura
externa

= Control fiscal con base en control
social y participativo

* Poder Moral

* Modelo de gestion.

Talento humano
En control fiscal

Fortalecen el
sistema de
control

* Principios y valores
= Normas institucionales
* Leyes legales y sublegales.

Modifican la conducta

Ideograma 2

Cultura Organizacional de la Contraloria del estado Cojedes
Fuente: Elaboracion propia.

Caracteristicas de la Cultura Organizacional
La cultura organizacional tiene seis (6) caracteristicas principales:
1. Regularidad de los comportamientos observados: Las interacciones entre los

miembros se caracterizan por un lenguaje comun, terminologia propia y rituales

relativos a las conductas y diferencias.
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2. Normas: Pautas de comportamiento, politicas de trabajo, reglamentos y
lineamientos sobre la manera de hacer las cosas.

3. Valores dominantes: Son los principios que defienden la organizaciéon y que
espera que sus miembros compartan, como calidad de los productos, bajo
ausentismo y elevada eficiencia.

4. Filosofia: Las politicas que reflejan las creencias sobre el trato que deben
recibir los empleados o los clientes.

5. Reglas: Guias establecidas que se refieren al comportamiento dentro de la
organizacion. Los nuevos miembros deben aprenderlas para ser aceptados en el
grupo.

6. Clima organizacional: La sensacion que transmite el local, la forma en que
interactian las personas, el trato a los clientes y proveedores, entre otros.

Cada una de estas caracteristicas se presenta en distintas medidas y puede dar

lugar a controversias, ya que el estilo de administracion, las estrategias, la estructura
organizacional y la tecnologia utilizada producen estimulos que influyen en las

personas.

Elementos de la Cultura Organizacional

Uno de los determinantes primarios de las culturas organizacionales reside en la
actividad y el ambiente en que opera cada organizacion. Ademas, cada componente
de una organizacion configura su propia cultura (subcultura) de acuerdo con la
funcion que desarrolla y el ambiente que debe afrontar. A la vez, cada segmento de
los recursos humanos de una organizacion (jovenes-maduros, nuevos-antiguos,
directivos-gerentes empleados) exhibe pautas culturales diferenciales.

Dentro de la cultura se encuentran una serie de elementos entre los cuales
tenemos: los valores, las costumbres, ritos, historias, héroes, entre otros.

e Los valores: Son convicciones fundamentales de que un modo de conducta o

estado final de existencia es preferiblemente desde el punto de vista social o

personal a otro modo contrario o estado de existencia. Los valores son las
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creencias y conceptos basicos compartidos, y como tales, constituyen la
médula de la organizacion.

Como los valores son los que dan significacion y caracter a la organizacion, los
que la distinguen de otras organizaciones, constituyen los cimientos de toda cultura
organizacional y proporcionan un sentido comun para todos sus componentes. La
mayor parte de las frases que expresan los valores medulares de las organizaciones
parecen lemas que podrian utilizarse en campanas de publicidad institucional (por
ejemplo: “nuestra mision es servir’). Lo que las convierte en algo mas que “slogans”
es el grado en que estas frases evocan un significado concreto y representan una idea,
fuerza para los miembros de la organizacion.

En las organizaciones que logran este fendmeno de evocacion de sus valores
medulares, éstos representan generalmente solo las partes visibles de un amplio
conjunto de creencias compartidas ligadas a la concepcion de la mision
(responsabilidad con la clientela, compromiso por el servicio, productividad, y otros).
El moldear, realzar y transmitir los valores es la parte mas importante de la funcién
de los directivos. Una vez que la organizacion moldea sus valores basicos, los actos
de los directivos y gerentes deben ser congruentes con ellos (manifestando una fiel
adhesion, permanente y ostensible) para que se perciban como vividos y no como
meras proclamas retoricas.

e Costumbres: Se define como el habito o el conjunto de usos que posee un

pais o un individuo, la cual permite diferenciarlo de los demas.

e Ritos: Son secuencias repetitivas de las actividades que expresan y refuerzan
los valores centrales de la organizacion, las metas mas relevantes y que
indican quienes son las personas imprescindibles y las prescindibles.

Los ritos y los rituales organizacionales son rutinas programadas y sistematicas de

la vida cotidiana de la organizacion (estilos, convenciones, prescripciones) y
constituyen pautas sobre el comportamiento esperado de las personas. En cada ritual
(formas y estilos de los memos, notas, reuniones, comunicacion verbal, ceremonias,
celebraciones, premios y castigos) se manifiestan simbolos de la cultura (“la forma en

que hacemos las cosas en esta organizacion™).
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Historias: Son aquellos cuentos o anécdotas famosas, que circulan en la
mayoria de las empresas, el cual narra hechos referentes a los fundadores, a
las decisiones fundamentales que afectan el futuro de la empresa y por
supuesto a la alta gerencia. Su funcion principal es plasmar el pasado en el

presente (Robbins, 1996. p. 625).

Los mitos y las leyendas organizacionales estan constituidos por narrativas y

formas de evocacion de hechos para la explicacion de fendémenos, encubrimiento de

situaciones desagradables o la conciliacion de valores organizacionales.

Héroes: son personas que simbolizan los valores, mantienen, transmiten y
hacen que perdure una cultura. (opinién propia). Los “héroes
organizacionales” son los individuos que personifican y sintetizan los valores
de la cultura organizacional, y como tales, proporcionan modelos tangibles de

los roles que se espera que desempefien las personas.

La figura de los “héroes” permite que el ideal organizacional se perciba como

alcanzable y humano, ya que ellos (susceptibles de emulacion) lo compendian y

corporizan, suministran modelos de roles por desempefiar, motivan a todos los

miembros, aparecen como simbolos de la organizacion ante el entorno, y sintetizan lo

que diferencia a la organizacion de toda otra.

Lenguaje organizacional: El lenguaje organizacional es un sistema de
simbolos verbales que, a través de su variedad y complejidad, puede tipificar y
estabilizar experiencias propias de la organizacion y de sus distintos
componentes, e integrarlas en totalidades significativas para sus miembros.
Poder: La cultura basada en el poder se caracteriza por ser dirigida y
controlada desde un centro de poder ejercido por personas claves dentro de la
organizacion.

Rol: La cultura basada en el rol es usualmente identificada como la burocracia
y se sustenta en una clara y detallada descripcion de las responsabilidades de

cada puesto dentro de la organizacion.
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Tareas: La cultura por tareas esta fundamentalmente apoyada en el trabajo
por proyectos y se orienta hacia la obtencion de resultados especificos en

tiempos concretos.

Tipos de Cultura Organizacional

a)

b)

d)

Rutinaria: este tipo de cultura la utilizan las organizaciones en donde quienes
toman las decisiones son los directivos; son empresas en las que se trabaja sin
direccionamiento estratégico, su enfoque y posicionamiento es guiado por la
rutina y la costumbre; no se trabaja con innovacion y lo que menos buscan es
la satisfaccion del cliente. Se tiene la premisa de atender lo urgente, mas no lo
importante.

Burocratica: en este tipo de cultura se presentan empresas que logran un
crecimiento alto y creen que asi mismo deben incrementar los controles, las
normas y procedimientos; opera la lentitud y la falta de accion; son empresas
rigidas y estaticas; no se plantean ventajas competitivas ya que no aprovechan
las oportunidades. La premisa en este tipo de empresa es hacer siempre lo
mismo, y encontrar las fallas en las personas.

Sofiadora: en las empresas en las que prevalece este tipo de cultura se cree
que los cambios organizacionales deben encaminar cambio en la voluntad y la
disponibilidad de los individuos para tomar las oportunidades del contexto; se
sustentan en que el desenvolvimiento y el desarrollo en modelos externos y
tedricos son mejores que los comprobados con la experiencia del manejo.
Innovadora: en esta cultura los empleados de la organizacion se sienten parte
de un equipo, que participan, toman riesgos y estan dispuesto a poner todo lo
mejor de si para cumplir los objetivos de la planeacion estratégica propuesta.
Todos estan dispuestos a aprovechar las oportunidades dando una Optima
utilizacion al tiempo y a la tecnologia. Se tiene como premisa buscar el

mejoramiento continuo.
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Factores que afectan la Cultura Organizacional

La historia y propiedad: Al entender la propiedad como la responsabilidad,
el control de los resultados y de los medios para lograrlos, se dice que una
propiedad centralizada de la organizacion tiende a crear ambiente de poder
alto, donde los recursos son controlados. Por su parte, las organizaciones
antiguas tienden a ser estructuradas con un alto control y niveles de poder bien
concentrados.

El tamaiio: Una organizacion grande tiende a tener una estructura bien
definida, controles muy especificos, cada miembro tiene una clara vision de
sus responsabilidades. Una compafliia pequefia proporciona una mayor
flexibilidad, como también un esfuerzo sobresaliente de cada uno de sus
miembros.

La tecnologia: Esta desempefia un importante papel en el desarrollo de las
empresas. En organizaciones con un medio muy cambiante se requiere de
fuentes de poder muy claras al igual que de un cierto grado de individualismo
para enfrentar estos retos.

Metas y objetivos: Los objetivos de una empresa varian conforme a las
estrategias.

El personal: Es un recurso de mucha importancia. La posibilidad de cambiar
la cultura de una organizacion dependera de las caracteristicas que posean sus

miembros. Significa que cada persona acepta, pero modifica su cultura.

Subcultura en la cultura organizacional

Son aquellas culturas que reflejan problemas, situaciones o experiencias que

enfrentan todos los miembros en una organizacion. Estan definidas por la division de

departamentos y la separacion geografica. Por ejemplo, el Departamento de Compras

puede tener una subcultura que s6lo comparten sus miembros y que incluiria los

valores centrales de la cultura dominante mds los valores propios de ese

Departamento.
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En consecuencia, si las organizaciones no tienen una cultura dominante y

estuvieran compuestas por numerosas subculturas, el valor de la cultura

organizacional como variable independiente seria notablemente menor porque no

habria una interpretacion uniforme de lo que representa un comportamiento

apropiado o inapropiado.

Por su parte Guédez (1996) plantea dos aspectos importantes que son:

“Los subsistemas filosoficos y de actitud, es decir, que el subsistema filosofico se

vincula con la mision, vision y valores de una organizacioén, pues estos
aspectos son responsabilidad explicita y directa de la alta gerencia. En
efecto, son los directivos que deben ser las personas que faciliten lo
necesario para esbozar y concretar la mision, vision y valores. Otro
subsistema, es el actitudinal, mantiene mucha dependencia del subsistema
filosofico, comprende todo lo concerniente a los comportamientos,
sentimientos, relaciones y comunicaciones, sentido de trabajo y
responsabilidades, inclinacion participativa, lealtad e involucracion afectiva;
éste representa la fuente principal del clima organizacional.” (p. 59).

Dimensiones de la cultura organizacional

Dimension 1: Relacion de la organizacion como el ambiente externo.
Refleja la relacion de la empresa con la naturaleza y el ambiente externo;
puede ser una relacion de dominio, sumision, armonia. Verifica los supuestos
que la organizacion tiene sobre su mision principal en la sociedad, su “razén
de ser”, el tipo de producto, el servicio ofrecido, su mercado, su clientela.
Verifica también cuales son los ambientes importantes con los cuales tiene
que mantener relaciones y aquellos que representen limitaciones, porque al
mismo tiempo ofrecen oportunidades. El concepto de inconsciente por Schein
no es el mismo concepto de Freud, siendo Unicamente algo que no es
cuestionado, que se vuelve automatico, naturalizado.

Dimension 2: Naturaleza de la verdad y de la realidad. Son los supuestos
basicos, las reglas verbales y comportamentales sobre la realidad, la verdad, el
tiempo, el espacio y la propiedad que sirven de base para la toma de
decisiones. Dentro de la vision organizacional existen areas de decision que

pertenecen al dominio de la realidad fisica que es verificable a través de
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criterios objetivos. Otras aunque pertenecen al dominio de la realidad social,
verificadas por consensos, teniendo como base opiniones, costumbres,
dogmas y principios. Otras aunque pertenezcan al dominio de la realidad
subjetiva, siendo una cuestion de opinion personal, disposicion o gusto. En
esta dimension se verifica cual es el criterio utilizado para determinar que las
cosas son “verdaderas” y “reales”. Algunos ejemplos:

v' Tradicion: “Esto siempre fue hecho de esta manera”.

v" Religion/dogma/ moral: “Este es el camino correcto para hacer esto”.

v' Revelaciéon a través de una autoridad, sea interna o externa a la
organizacion: “Nuestro presidente quiere que hagamos las cosas de esta
manera”, “nuestros consultores o especialistas recomendaron que
deberiamos hacerlo de esta manera”.

v" Racional: “Determinado comité analiza el problema y aceptamos la
decision tomada por ellos”.

v" Resolucion conflictiva a través de seguidos debates: “Adoptamos la
decision que resista a varias discusiones”.

v' Tentativa a equivocos: “Tentaremos esto y veremos”.

v' Test cientifico: “Nuestras investigaciones muestran que este es el camino
para hacer las cosas”.

Dimension 2a: La naturaleza del tiempo. Contempla los supuestos basicos

de la organizacion sobre la naturaleza del tiempo, bien como su

estructuracion, verificando si el mismo es orientado al pasado, al presente o al

futuro, si es considerado lineal, ciclico (;cual es largo de cada ciclo?) y

también que unidades de tiempo son relevantes.

Dimension 2b: Naturaleza del espacio. Identifica los supuestos relacionados

al espacio, verifica la eficiencia, la estructuracion y los significados

simbolicos referentes al mismo. El espacio puede ser utilizado como simbolo
de “status”, de poder, puede representar distancia o aproximacion entre las

personas. Puede aln representar privacidad. Implicitamente, las normas
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consideradas apropiadas para la relaciéon formal e informal dentro de la
empresa y el limite hasta donde pueden ir las relaciones intimas y amigables.
Dimension 3: La naturaleza de la naturaleza humana. Recorre los
supuestos basicos acerca de la naturaleza humana, y su aplicacion a los
diferentes niveles de funcionarios. Refleja la vision de hombre que la
organizacion posee. El hombre puede ser considerado basicamente mal
(perezoso, anti-organizacion) basicamente bueno (trabaja mucho, es dadivoso,
esta en pro de la organizacion) o neutro (mixto, variable, capaz de ser bueno o
malo). Puede ser considerado fijo, incapaz de cambiar o mutable, presentando
condiciones de desenvolverse y mejorar.

Dimension 4: La naturaleza de la actividad humana. Refleja la concepcion
de trabajo y de descanso, refiriéndose a lo que es asumido como propio de los
seres humanos frente a su ambiente. El hombre puede ser proactivo, estando
por encima de la naturaleza, actuando para conseguir lo que quiere. Puede ser
reactivo, estando subordinado a la naturaleza, aceptando lo que es inevitable.
El hombre puede alin estar en armonia con la naturaleza, siendo perfecto en si
mismo.

Dimension 5: La naturaleza de las relaciones humanas. Se refiere a la
manera considerada correcta para que las personas se relacionen unas con
otras, pudiendo ser individualista, comunitaria, autoritaria, cooperativa, entre
otros. Verifica los supuestos referentes a la conduccién de las relaciones
dentro de la empresa, y como las necesidades humanas basicas de amor y
agresion deben ser manejadas. Pregunta si las relaciones humanas estan
estructuradas con la base en la linearidad, priorizando la tradicion, la
hereditariedad y la familiaridad o en la colateralidad y en el grupo,
valorizando la cooperacion, el consenso y el bienestar del grupo o todavia, en
el individualismo y en la competencia. Verifica en que patrones esta
fundamentada la relacion de la organizacion con los funcionarios:

v Autocracia: Basada en los supuestos de los lideres, fundadores, duefios, o

todos aquellos que tienen “el poder, el derecho y el deber” de ejercerlos.
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v' Paternalismo: Basada en los supuestos de autocracia y en los supuestos de
que todos lo que estan en el poder son forzados a cuidar de aquellos que no
estan en el poder.

v Consultiva: Basada en los supuestos de que todos los niveles poseen
informaciones relevantes para contribuir pero el poder permanece en las
manos de los lideres y duefios.

v’ Participativa: Basada en los supuestos de que la informacion y la
capacidad estan en todos los niveles y todos son importantes para la
performance de la organizacion, entonces el poder debe ser distribuido
apropiadamente.

v’ Delegativa: Basada en los supuestos de que el poder debe estar en los
lugares que poseen informacion y la habilidad mas la responsabilidad
permanece en los niveles de administracion.

v" Colegiado: Basada en los supuestos de que todos los miembros de la
organizacion son socios y que todas las responsabilidades deben ser

distribuidas en la organizacion total.

Cultura organizacional en relacion con los objetivos y metas de la organizacion

Por medio de la cultura organizacional se pueden establecer normas,
procedimientos y politicas, las cuales vienen a modificar la conducta y direccion de
los empleados y a los que estan por ingresar. La cultura organizacional orienta los
objetivos y metas de la organizacion, debe ir acompanada de la vision y la mision de
la misma para que ésta sea exitosa.

A proposito de lo anterior, Robbins (2004) plantea que “La cultura organizacional
se refiere a un sistema de significados compartidos entre los miembros y que
distingue a una organizaciéon de otra”. (p. 524). Dentro de este tema, de acuerdo con
Gibson e Ivancevich (2001) “Las organizaciones son capaces de funcionar en forma
eficaz solo cuando existen valores compartidos entre los empleados”. (p. 35).

La cultura organizacional se fundamenta en los valores, creencias y los principios

que constituyen las raices del sistema gerencial de una organizacion; asi como
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también al conjunto de procedimientos y conductas gerenciales que sirven de soporte
a los principios basicos.

Por igual, Newstrom (2001), sefiala que: “La cultura organizacional depende
evidentemente de las metas, industria y competencia de una organizacion”. (p. 113).
Debido a esto, se hace necesario que la alta gerencia tenga pleno conocimiento de su
organizacion, el funcionamiento hacia doénde se dirige y asi mismo de su cultura
organizacional, la misma se hace posible la orientacion de la empresa hacia objetivos
y metas comunes.

Adicionalmente, las Normas Generales de Control Interno (1997), destacan los
estandares minimos que deben ser observados por los organismos y entidades
sefialados en el articulo 2 “...en el establecimiento, implantacion, funcionamiento y
evaluacion de sus sistemas y mecanismos de control interno”.

Asimismo, en el articulo 3 indica que: “cada organismo o entidad debe organizarse
con arreglo a conceptos y principios generalmente aceptados de sistema y estar
constituido por las Politicas, normas formalmente dictadas, los métodos,
procedimientos efectivamente implantados, asi como los recursos humanos,

financieros y materiales.”

Estrategia

Es el comportamiento de la organizacion como un todo integrado, es holistica,
sistematica y medular, planea, calcula y signa recursos a las actividades basicas para
el éxito de la organizacion. De ahi, la necesidad de hacer un mapa interno para
evaluar los puntos fuertes (fortalezas y oportunidades) y débiles (debilidades y
amenazas) de la organizacion.

Dicho de otro modo, Etkin (2009) sefiala: “El concepto de estrategia se refiere a la
definicidon de un patrén (como guia decisoria) y a un modelo sobre el futuro deseado
(la coordinacion entre diversos proyectos)”. (p. 192). Por esto, Garrido (2006), la
define como “una accién encaminada a conseguir algo ansiado por varios

competidores, en un momento y bajo condiciones determinadas, define perfectamente
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el quehacer empresarial y es algo muy proximo a lo que significa estrategia en la
politica”.

La estrategia es un elemento estructurado por la combinacion de cuatro elementos,
que son: una meta o fines a alcanzar; un conjunto de acciones para la obtencion de
resultados; los caminos (rutas) y modos en los que serdn utilizados los recursos; las
tacticas, las formas en que los recursos que han sido empleados son realmente usados;
y los recursos como tales que estan a nuestra disposicion.

En esta forma, una organizacion puede usar la cultura o la ideologia como base
para crear su estrategia, tal como lo afirman Mintzberg, Brian y Voyer (1997) “...1a
creacion de estrategias es el proceso de una vision colectiva, con raices en las
creencias que comparten los miembros de la organizacién” (p. 186). Por consiguiente
la estrategia comprende:

a) La mision organizacional: Es la razén de ser de la organizacion, el encargo

social al colectivo empresarial y el aporte mas significativo de la organizacion
a la sociedad. Es una base para producir una unidad de propositos entre
dirigentes y trabajadores, con el fin de desarrollar un sentido de pertenencia,
identidad y apropiacion respecto a la empresa. Es un punto de partida para
definir la vision, los objetivos, las metas, las politicas y los medios, sobre todo
el disefio de la estructura y los cargos. Es el fundamento de las prioridades,
vias y planes de accion, asi como las decisiones.

b) La vision organizacional: Es la imagen futura de la organizacion, el estado

deseado. Es un concepto ideal que representa el lugar donde se desea estar en
el futuro, pero objetivamente alcanzable de acuerdo a las condiciones y
posibilidades reales. La vision es: sorprender al futuro antes que ¢l nos

sorprenda.

Cultura organizacional como estrategia
La cultura organizacional como una estrategia puede ser muy efectiva a la hora de
mejorar las condiciones actuales y futuras de una organizacion, tendran que buscar

formas de mejorar su rendimiento y su desempeio; para lo cual debe tener clara su
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definicion, lo que significa para los trabajadores y lo que éstos quisieran que fuera,
para asi pasar a realizar los cambios que estimen necesarios.

Asi pues, es parte fundamental del funcionamiento de cualquier organizacion y es
percibida de esta manera por sus empleados, lo que hace necesario que una
organizacion la tenga en cuenta y saque provecho de ella si no quiere que se convierta
en un aspecto en contra de los resultados generales y ver al ser humano dentro de la
misma, no solamente como uno de los factores de produccion, sino como un elemento
pilar para el desarrollo y crecimiento de la organizacion, creard dentro de cada un
individuo pertenencia, contribuyendo de la mejor manera al proceso productivo y
organizativo de la misma. Ahora bien, para que una empresa u organizacion pueda
ejecutar su estrategia exitosamente debe existir concordancia entre estrategia y

cultura organizacional y entre estrategia y naturaleza del entorno.

Gerencia

Es la accion humana, que consiste en alcanzar objetivos organizacionales, y ésta a
la vez son subsistemas o dimensiones de una realidad social. Segiin Drucker (2002)
“la gerencia es el drgano especifico y distintivo de toda organizacion”, (p. 11), sirve
como punto de partida para que cada cual establezca oportunamente los cambios
necesarios a fin de que el funcionamiento de la organizacion sea adecuado a las
exigencias de la realidad y en concordancia con los principios de la gerencia
moderna.

En otras palabras, la gerencia general significa la realizacion de determinadas
acciones a través de otras personas, la gerencia publica es lograr que las cosas se
hagan a través de organizaciones. Para Gonzalez (2008), la gerencia puede ser
definida como el sistema que articula y coordina el proceso administrativo de las
organizaciones, con el propdsito de alcanzar sus objetivos de una manera eficaz y
eficiente mediante la adecuada combinacion de recursos materiales necesarios.

Partiendo de las definiciones anteriores, se puede entender a la gerencia, como la
actividad que dirige a las organizaciones en la busqueda del éxito, mediante la

organizacion, coordinacion y control de los recursos materiales, econdmicos y capital
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humano, con la finalidad de realizar las actividades de manera eficiente garantizando

el logro de los objetivos organizacionales.

Niveles de 1a Gerencia

Segun Segovia y otros (2009), la gerencia se da en tres niveles:

Nivel estratégico: Corresponde a la cuspide de la piramide organizacional, a la
cual le incumbe, aunque no en términos exclusivos, pero si en lo fundamental,
el establecimiento y manejo de las estrategias de la organizacion y la filosofia
de gestion. Es decir, se relaciona con la identificacion de la mision de la
empresa, y con la seleccion de planes para lograr los objetivos en cada una de
las areas de interés de la misma.

Nivel coordinativo: Le corresponde en términos fundamentales desagregar,
por area funcional, los principios o maximas particulares que en la estrategia
se indican y, a su vez, desarrollarlos en forma concreta, indicando las acciones
y metas que deben alcanzarse de manera inmediata en cada oportunidad
definida por la estrategia en el tiempo y en el espacio. En tal sentido, se
relaciona con los procesos de toma de decisiones que influencian las
comunicaciones entre las unidades funcionales y otras dreas de la
organizacion, tales como clientes y suplidores.

Nivel operativo: Ejecuta o realiza las actividades y tareas en forma rutinaria y
por el reflejo, y que al realizarlas, permitira el cumplimiento de las acciones
tacticas que acercan al logro de los objetivos estratégicos. Corresponde a los
procesos de produccion, mercadeo de bienes y servicios, mantenimiento y
apoyo funcional para el movimiento diario de las actividades

organizacionales.

Estrategia Gerencial

Segin David (1990) “...puede definirse como la formulacién, ejecucion y

evaluacion de acciones que permitirdn que una organizacion logre sus objetivos.”
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(p. 3), es decir, que se observa que cualquiera que sea la organizacion, publica,
privada, pequefia o grande lo importante es que en el proceso de gerencia, el cual
incluye los factores antes mencionados, se logren los objetivos. Al respecto, es
importante destacar que su responsabilidad es abarcar la direccidon, planeacion,
estrategia, valores y principios de la organizaciéon como un todo; su estructura y las
relaciones entre los diversos miembros; sus alianzas, asociaciones y operaciones a

riesgo compartido; y su investigacion, disefio e innovacion”.

Estrategia organizacional

Es el conjunto de propdsitos y la forma en que compiten la empresa en su mercado
para generar ventajas competitivas. También es el comportamiento de una
organizacion para enfrentar su entorno. Desde el punto de vista de Cabrero (1997), en
su libro del Administrador al Gerente Publico afirma que “la estrategia organizacional
por tanto se concibe como un entorno (sociedad, instituciones, agentes, etc.) que gira
alrededor del aparato siendo éste el que da la dindmica al entorno”. (p. 76).

De esta forma la estrategia organizacional es la creacion, implementacion y
evaluacion de las decisiones dentro de una organizacion, en base a la cual se
alcanzaran los objetivos a largo plazo. Ademas, especifica la mision, la vision y los
objetivos de la empresa, y con frecuencia desarrolla politicas y planes de accion
relacionados a los proyectos y programas creados para lograr esos objetivos. También
asigna los recursos para implementarlos.

En esta perspectiva, la cultura organizacional puede contribuir al rendimiento de la
empresa en la medida en la que apoye tanto a la implementacion de su estrategia
como los cambios necesarios de la misma. En otras palabras, si la estrategia y la
cultura de la empresa se refuerzan mutuamente, los empleados encontraran natural su
compromiso con la estrategia. Sus valores y normas compartidos facilitaran que las

personas se unan en torno a la estrategia elegida. (Couler, 2000).
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Elementos de la Estrategia Organizacional

Consta de cuatro (4) aspectos fundamentales:

1. La estrategia se refiere al comportamiento de la organizacion como un todo
integrado. La estrategia es holistica, sistematica y medular. Planea, calcula y
asigna recursos a las actividades bésicas para el éxito de la organizacion. De
ahi la necesidad de evaluar los puntos fuertes (fortalezas y oportunidades) y
débiles (debilidades y amenazas).

2. La estrategia define el comportamiento de la organizacion en un entorno
caracterizado por el cambio, la incertidumbre y la competencia. Por ello toma
en cuenta tanto el entorno general (factores econdmicos, politicos, sociales,
tecnologicos, demograficos, entre otros.) como el entorno especifico de su
actividad (clientes, proveedores, competidores y autoridades reguladoras).

3. La estrategia se refiere al futuro de la organizacion. Esta orientada a largo
plazo y suele plantear objetivos globales para definirlo y jerarquizarlos.

4. La estrategia requiere una actitud proactiva de la alta gerencia para integrar
todas las maniobras de la organizacion en forma eficiente y eficaz. La
estrategia es definida por los directivos de la organizacion, con el apoyo de los
asociados. Cuanto mas participativa sea la cultura organizacional, mayores
seran la colaboracion y la cooperacion de los asociados para que la estrategia

se aplique y logre resultados.

Desempeiio laboral

Es el rendimiento laboral y la actuacion que manifiesta el trabajador al efectuar las
funciones y tareas principales que exige su cargo en el contexto laboral especifico de
actuacion, lo cual permite demostrar su idoneidad. Chiavenato (2000), define el
desempefio, como: “las acciones o comportamientos observados en los empleados
que son relevantes en el logro de los objetivos de la organizacion.” (p. 359). En
efecto, afirma que un buen desempefio laboral es la fortaleza mas relevante con la que

cuenta una organizacion”
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La Ley del Estatuto de la Funcion Publica (2002), Deberes y Prohibiciones de los

Funcionarios o Funcionarias Publicos en su Articulo 33: sefiala:

“Ademés de los deberes que impongan las leyes y los reglamentos, los
Funcionarios o funcionarias publicos estardn obligados a: “Omisis 6.
Guardar la reserva, discrecion y secreto que requieran los asuntos
relacionados con las funciones que tengan atribuidas, dejando a salvo lo
previsto en el numeral 4 de este articulo. Omisis”. La cultura organizacional

puede inducir a los empleados a comportarse de una manera determinada sin
necesidad de una estrecha supervision u otros mecanismos de control.”

En el Codigo de Etica de las Servidoras y los Servidores Publicos (2013), sefiala:

Articulo 5: Son deberes de las servidoras y los servidores publicos: (...)
8) Ajustar su conducta, de modo estricto y sin excepciones, a favor de la
transparencia en la Administracion Piblica manteniendo la confidencialidad
y reserva de informacion, salvo las excepciones que expresamente establezca
la Ley.

Talento Humano

Es la capacidad de la persona que entiende y comprende de manera inteligente la
forma de resolver en determinada ocupacion, asumiendo sus habilidades, destrezas,
experiencias y aptitudes propias de las personas talentosas. Sin embargo, no es solo el
esfuerzo o la actividad humana; sino también otros factores o elementos que
movilizan al ser humano, talentos como: competencias (habilidades, conocimientos y
actitudes) experiencias, motivacion, interés, vocacion aptitudes, potencialidades,
salud, entre otros.

Segin Chiavenato (ob. cit.), “un talento humano es siempre un tipo especial de
persona. Es el capital humano, el patrimonio invaluable de una organizacion puede
reunir para alcanzar la competitividad y el éxito.” (p. 52). De acuerdo a lo antes
mencionado, la gestion comienza a realizarse ahora ya no estd basada en elementos
como la tecnologia y la informacion, sino que “la clave de una gestion acertad esta en
la gente que en ella participa”. Lo que hoy se necesita es desprenderse del temor que
produce lo desconocido y adentrarse en la aventura de cambiar interiormente, innovar

continuamente, entender la realidad, enfrentarse al futuro, entender la empresa y
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nuestra mision en ella. La gestion del talento humano, es un area muy sensible a la

mentalidad que predomina en las organizaciones.

Es contingente y situacional, pues depende de aspectos como la cultura de cada

organizacion, la estructura organizacional adoptada, las caracteristicas del contexto

ambiental, el negocio de la organizacion, la tecnologia utilizada, los procesos internos

y otra infinidad de variables importantes.

La gestion del talento humano se basa en tres aspectos fundaméntales:

1.

Son seres humanos: estan dotados de personalidad y poseen conocimientos,
habilidades, destrezas y capacidades indispensables para la gestion adecuada
de los recursos organizacionales.

Activadores inteligentes de los recursos organizacionales: Las personas
son fuente de impulso propio que dinamizan la organizacioén, y no agentes
pasivos, inertes y estaticos.

Socios de la organizacion: Invierten en la organizacion esfuerzo, dedicacion,
responsabilidad, compromiso, riesgos, entre otros. Con la esperanza de recibir
retornos de estas inversiones: salarios, incentivos financieros, crecimiento
profesional, carrera, entre otros. Cualquier inversion solo se justifica cuando

trae un retorno razonable.

Asimismo, Tovar (1990), establece que existen siete elementos estrechamente

relacionados con el éxito de la gestion de recursos humanos en cuanto al manejo de la

cultura organizacional. Tales elementos son:

1.

Influencia: El personal de la organizacion debe sentir que tiene influencia para
cambiar las cosas que lo rodean. La resistencia al cambio es mayor entre la
gente que tiene un bajo sentido de la influencia, porque no tiene nada propio
dentro del proceso, ni confianza en si misma para hacer los cambios. Esa baja
sensacion de influencia no se limita a los niveles inferiores del organigrama.
Algunos altos gerentes y muchos intermedios con frecuencia piensan que
deberian tener influencia, dada su relativa posicion en el organigrama de la
compaiia. A veces la gente resiste el cambio solo para ejercer la influencia

que tienen.
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Innovacién: Las personas deben estar dispuestas a cuestionar el status que
indica nuevas formas de resolver, y hacer lo que se debe hacer. El nivel de
innovacion de una empresa tiene un impacto sobre la gente de la organizacion
y el nivel de influencia que creen tener. La gente que no se siente poderosa no
piensa que sus ideas estimulan o se toman en serio y, por tanto, no se ofrecen
su contribucion para mejorar las cosas.

Trabajo en equipo: Es la capacidad de un grupo para trabajar conjuntamente
en armonia, a fin de alcanzar objetivos comunes. Significa que la gente tiene
mutua confianza y se siente comoda en los equipos, pero antes debe sentirse
comoda en sus funciones individuales. Donde hay trabajo en equipo, el grupo
participa en la toma de decisiones y, al hacerlo, los miembros del grupo se
solidarizan con las necesidades y los sentimientos que se expresan libremente.
El clima estimula continuamente la franqueza. Se comparte el crédito por las
realizaciones y los estilos predominantes de influencia son aquéllos que se
basan en una vision de futuro (comin para todos) y en una continua
participacion y creacion de confianza.

Satisfaccion: La gente necesita estar satisfecha con su trabajo. Deben
satisfacer sus necesidades fisicas y emocionales. Entre las necesidades
psicologicas que se deben satisfacer en un clima corporativo estan: las
necesidades de realizar y ser reconocido por esa realizacion; identificarse con
un grupo social y tener un sentido de pertenencia. La satisfaccion de éstas
necesidades ayuda a proporcionar la motivacién necesaria para que los
empleados permitan mejorar lo que esté a su alrededor, aunque no se les haya
pedido expresamente hacerlo.

Deseo de cambio: Para realizar el cambio es necesario que haya un sano nivel
de insatisfaccion con lo que existe, un deseo de cambiar y hacer mejor las
cosas. Si la gente estd completamente satisfecha con todo lo que le rodea, el
impulso hacia el cambio y la mejora es limitada. Igualmente, si persiste el
deseo de cambiar las cosas sin obtener respuesta durante mucho tiempo se

puede pasar de un nivel de descontento a la frustracion.
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6. Responsabilidad: La gente debe estar dispuesta a asumir responsabilidad para
hacer cambios. La responsabilidad significa estar dispuesto a querer realizar
las tareas desde la primera vez y procurar el mejoramiento continuo por
siempre. El nivel de responsabilidad estd intimamente relacionado con el
hecho de que el sistema gerencial est¢ fomentando responsabilidad y
confiabilidad. Ademads, los niveles superiores de responsabilidad deben
correlacionarse intuitivamente con los altos niveles de innovacion, un deseo
de cambiar y trabajar en equipo. Cuando una persona se siente bien
asumiendo responsabilidades, debe sentirse bien trabajando con otros para
aumentar la responsabilidad del grupo.

7. Sentido de visiébn comun: La gente de una organizacion debe saber hacia
doénde se dirige la empresa y la ruta que debe seguir. Debe existir una vision,
creada por la persona del cargo mas alto que represente una imagen del futuro,
apremiante y entusiasta, alrededor de la cual puedan reagruparse los
empleados de todos los niveles. Esta vision debe ser consistente y presentada
de tal manera que resulte mas importante para todos en cada nivel de la escala
organizacional. En cualquier actividad de cambio, el compromiso de
dedicacion visible de la alta gerencia transmite una sefial importante a la
organizacion, recordando siempre que la cultura organizacional debe ser vista
como ventaja competitiva de la gerencia de recursos humanos.

En consecuencia, los gerentes de recursos humanos se plantean retos, los cuales
estan dirigidos hacia el disefio de sus propias estructuras organizacionales, creadas y
especialmente desarrolladas para planificar y guiar los programas de mejora
profesional, lo cual constituye una base importante para mantenerse en una continua
busqueda de nuevos aprendizajes, que facilite la innovacion en la organizacion.

Segun Avalos, (citado por Cruz, 2008) la gestion publica es la actividad
administrativa que realiza el Estado para satisfacer sus fines a través del conjunto de
organismos que componen la rama ejecutiva del gobierno y de los procedimientos

que ellos aplican. (p. 53).
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Identidad

Se entiende por identidad a todos aquellos elementos que permiten identificarnos,
caracterizamos, mostrar que tenemos en comun y que nos diferencia de otros pueblos,
mientras que al hablar de cultura, nos estamos refiriendo a elementos materiales y
espirituales, que han sido organizados con l6gica y coherencia, donde participan los
conocimientos, creencias, arte, moral, derecho, costumbres, entre otros; que fueron
adquiridos por un grupo humano organizado socialmente, oficialmente reconocida o
marginal, la entendamos o no, es cultura.

Al respecto, Larrain (2006), la define como: “un proceso de construccion en la que
los individuos se van definiendo a si mismos en estrecha interaccion simbdlica con
otras personas”. (p. 31). De alli que, este autor hace referencia a la formacion del
individuo desde el momento de su nacimiento, junto a ciertos hechos y experiencias
basicas. A partir de lo anterior, la identidad se forma otorgdndonos una imagen
compleja sobre nosotros mismos, la que nos permite actuar en forma coherente segiin

lo que pensamos.

Filosofia de gestion
La Filosofia de Gestion es el corazon de una organizacion, y envuelve a todos los
elementos de la misma. Dentro de la filosofia se precisan los principios y valores
guias que la organizacion quiere impulsar como cultura y lo que desea finalmente que
la gente adopte como una forma de vida. Para que la Filosofia de Gestion sea algo
mas que un enunciado o un documento muerto de la organizacion, se requiere la
identificacion y alto compromiso de sus lideres con la misma
Al respecto, Etkin, (2007), lo define como:
es un sistema de ideas que explica la razon de ser y el sentido de la organizacion,
sistema del cual se derivan principios y propuestas para las decisiones y el
comportamiento de sus integrantes. Es un sistema de ideas sobre el ser

(descripcion), las relaciones o razones (explicacion) y el deber ser
(propuesta) respecto de los comportamientos. (p. 19-35)
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Es decir, ayuda a los directivos en el andlisis de la realidad y los orienta en sus
decisiones desde una perspectiva amplia, no sélo econémica. La funcion directiva en
una organizacion no consiste en imponer un orden predefinido, sino en avanzar sobre

la base de ideas entendidas y compartidas.

Axiologia

Es la disciplina filosofica que se ocupa del problema del valor. Igualmente es una
rama de la filosofia, que tiene por objeto de estudio la naturaleza o esencia de los
valores y de los juicios de valor que puede realizar un individuo. La axiologia ha
planteado importantes conceptos para los principios de la ética y de la estética, ambas
disciplinas donde la nocion de “valor” tiene una importancia clave para el desarrollo
de las mismas.

Su propésito o fin, es el de encontrar una organizacion o una jerarquia universal y
ampliamente verdadera para asi poder orientar al ser humano en la accién y
jerarquizacion de sus prioridades, o sea busca que el ser humano tome sus decisiones
de la manera correcta. Llamada también teoria de los valores (de axios, valor), abarca,
por una parte, el conjunto de ciencias normativas y, por otra, la critica a la nocidon de
valor en general.

Segtin Berger (citado por Pestana, 2004):
la axiologia, o teoria del valor, esta dividida en dos partes: la ética, que estudia lo

malo y lo bueno del comportamiento humano (el ETHOS) y la estética, que

estudia la percepcion de esta maldad o bondad en términos de su apariencia
ante la mirada humana, asociada a los vocablos respectivos de fealdad o

belleza. (p. 67-82).

De lo anterior, se desprende que el funcionario como ser encuentra en el mundo
exterior, lldmese organizacion, o cualquier contexto, ciertas normas que rigen la
conducta, y que ensefia a diferenciar lo bueno de lo malo y concientizarse de ella

dependiendo de su conciencia y formacion.
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Funcion Publica

Es la actividad de los funcionarios publicos para realizar las tareas que la sociedad
le ha asignado al Estado y satisfacer el bien comuin. La misma comprende el conjunto
de organizaciones publicas, tanto locales, regionales como nacionales, que realizan el
trabajo administrativo y de gestion del Estado.

Segun Puentes (2009): “Es la forma de administrar el recurso humano vinculado a
la gestion del Estado y sus instituciones”. (p. 29). De alli que, quienes laboren en las
diferentes organizaciones o entes del estado son parte de esta administracion, tal es el
caso de los funcionarios de la Contraloria del estado Cojedes y por ende se rigen por
el sinnumero de normas legales y sublegales.

Igualmente, la Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela, en su
Articulo 141 establece:

“La Administracion Publica esta al servicio de los ciudadanos y ciudadanas y se
fundamenta en los principios de honestidad, participacion, celeridad,
eficiencia, transparencia, rendiciéon de cuentas y responsabilidad en el

ejercicio de la funcién publica, con sometimiento pleno a la ley y al
derecho.”

En tal sentido, se deriva los principios por los cuales se rigen cada funcionario o
servidor publico, pues participa en ella y debe tomar conciencia de que el servicio
publico es la accidon del gobierno para satisfacer las demandas y necesidades de las

personas que integran el Estado.

Capacitacion

Chiavenato (2007), afirma que es “un proceso educativo a corto plazo aplicado de
manera sistematica y organizada, mediante el cual las personas aprenden
conocimientos, actitudes y habilidades en funcion de objetivos definidos.” (p. 386).
Es decir, son todos aquellos procesos de aprendizaje que van de mano con la tarea

especifica a desempefiar.



53

Induccion

Denominada también Acogida, Incorporaciéon o Acomodamiento, tiene como
finalidad que el trabajador conozca mas en detalle la empresa y sus funciones, se
integre a su puesto de trabajo y al entorno humano en que transcurrira su vida laboral.
Una Induccion bien ejecutada constituye la base de todas las expectativas y
compromisos implicitos (contrato psicoldgico) del trabajador.

Al respecto Londono y Mesa (1991), afirman: “es un conjunto de acciones
encaminadas a lograr una adecuada adaptacion del nuevo trabajador al ambiente

laboral (p. 113)
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MOMENTO III

ORIENTACION METODOLOGICA

En el presente momento se sefialan los fundamentos metodologicos, ontologicos y
epistemologicos, que le dan soporte a la presente investigacion. Constituye la
estructura sistematica de todos los componentes basicos: conceptual y operativa que
sirve de soporte al proceso cognitivo que se pronuncia en el estudio, por lo cual en
esta investigacion busca imbricar la Cultura organizacional, en la Contraloria del
estado Bolivariano de Cojedes.

Hoy dia vivimos sumergidos en un mundo donde los desafios globales, permiten
generar conocimientos para la gerencia del desarrollo, la competitividad y un mundo,
mas ético y humano, hacen que las organizaciones se preocupen por optimizar sus
procesos organizacionales; un sistema complejo de negociacion entre valores,
significados y metas sociales dentro de la esfera de accion publica, donde juegan
como estrategias las reformas o modernizaciones administrativas.

Al respecto, Martinez (2008), establece que: “el significado preciso lo tienen las
acciones humanas, las cuales requieren, para su interpretacion, ir mas alla de los actos
fisicos, ubicandolas en sus contextos especificos” (p. 190), asi describir y comprender
las realidades totales y complejas, como fendmenos interconectados que se integran y
adquieren sentido por sus relaciones. De alli que, en la presente investigacion asumi
una postura cualitativa con el propdsito de poder confrontar la complejidad que

emerge de los referentes ontoldgicos.

Ontologia del Fenomeno a Conocer

El fendmeno a conocer en el desarrollo de mi trabajo lo orienté desde el punto de
vista investigativo que se define en imbricar la cultura organizacional como estrategia
gerencial en el desempefio laboral del talento humano de la Contraloria del estado

Cojedes, mediante la comprension directa para describir la manera de pensar, actuar e
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interactuar de los actores sociales que concretan tal gestion, en el contexto social en el
cual interaccionan.

De esta manera, es importante sefialar que las instituciones publicas mantienen una
cultura organizacional que garantiza el aprendizaje y su adaptacion a los cambios,
para incrementar la calidad, eficiencia y eficacia del desempeiio del talento humano,
dando importancia a los valores, creencias y emociones vinculados a su contexto
social para asi buscar la excelencia de los procesos administrativos y obtener un
mejor control fiscal en su actuar cotidiano.

Bajo esta perspectiva, mi postura ontologica es sustentada en un enfoque
cualitativo, que segun Martinez (ob.cit):

“...trata del estudio de un todo integrado que forma o constituye una unidad de
analisis y que hace que algo sea lo que es... trata de identificar la naturaleza
profunda de las realidades, su estructura dindmica, aquella que da razon

plena de su comportamiento y manifestaciones... es un todo... no se opone a
lo cuantitativo, sino que lo implica e integra...” (p. 8).

El enfoque cualitativo es posesionado por la investigadora, ya que el objeto de la
investigacion cualitativa es la realidad en su contexto natural, debido a que se
caracteriza por producir datos descriptivos, con las propias palabras de los actores,
personas sin pretender manipular el fenomeno que pueda emerger del andlisis
descriptivo con base en las experiencias compartidas con cada uno de los actores,
quienes seran los informantes claves para poder interpretar la diversidad de sus
realidades, y a partir de alli interpretar los procesos y estructuras sociales, desde su
perspectiva; es decir, que asumi una vision interpretativa donde mi tarea fue descubrir
y describir las esencias, asi como relaciones esenciales existentes en la realidad. Este
proceso investigativo me permitié a su vez una construccion intersubjetiva de la
realidad para generar conocimiento en un tiempo y espacio determinado.

En otras palabras, Sandin (2003), define la investigacion cualitativa como:

“...una actividad sistematica orientada a la comprension en profundidad de
fendmenos educativos y sociales a la trasformacion de practicas y escenarios
socioeducativos, a la toma de decisiones y también hacia el descubrimiento
del desarrollo de un cuerpo organizado de conocimientos.” (p. 123).
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De lo expuesto, el autor senala la finalidad de la investigacion cualitativa que no
es mas que la elaboracién conceptual del fenomeno estudiado, asi como las
principales caracteristicas que lo definen. Por tanto, se conciben de dos maneras,
desde el punto de vista metodologico y desde el punto de vista epistemologico. Para,
Gonzalez y Rodriguez (1991) el punto de vista metodolédgico,

“se denominan cualitativas a las investigaciones que usan herramientas de
obtencion y manejo de informacion que no necesariamente requiere el
concurso de la matematica o de la estadistica para llegar a conclusiones... En

el plano epistemoldgico...postula una concepcion global fenomenologica,
inductiva, estructuralista, subjetiva; orientada al proceso” (p.98-99).

Soporte Epistémico de la Investigacion

La capacidad que tienen los seres humanos que le permite disociar sus estimulos
para extrapolar en su entorno la direccién de sus acciones y tener voluntad de sus
actos, conlleva al uso de la razén para describir la realidad y descubrir sus
caracteristicas y como ésta interaccionan con otros aspectos de su vida.

Ahora bien, el ser humano estd constantemente en la biisqueda de conocimiento
que le genere progreso en los aspectos tecnoldgicos, culturales, politicos, sociales y
econodmicos, construyendo el discernimiento que le permita conocer lo que le rodea,
ya sea producto de la naturaleza o de su propia creacion. En tal sentido, la
epistemologia es definida por Bunge (2004) “como la rama de la filosofia que estudia
la investigacion cientifica y su producto, el conocimiento cientifico...” (p. 21), la cual
analiza la realidad del contexto y trata de realizar acercamientos con la intencion de
velarla, conocerla y mejorarla en un momento y contexto determinado, para recrear,
reconstruir y repensar la misma y asi comprender las complejas interrelaciones del ser
humano.

Al respecto, Bunge (ob. cit) sefala que:

“La epistemologia contribuye a desenterrar los supuestos filosoficos de planes,
métodos o resultados de las investigaciones cientificas de la actualidad,

ayuda a resolver problemas cientificos, a reconstruir teorias cientificas de
manera axiomatica a participar en las discusiones sobre la naturaleza y el
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valor de la ciencia pura y aplicada y por ultimo, servir de modelo a otras
ramas de la filosofia.” (p. 2)

Por consiguiente, la epistemologia es la ciencia que se ocupa de los problemas del
ser humano que llevan a la obtencion del conocimiento en vivencias otorgadas por el
mundo de la vida, en la cotidianidad del sujeto, en la validez de los conceptos que
surjan de dicha adecuacion, y en la posibilidad de predecir o interpretar dichas
acciones estableciendo causas o comprensiones, sus objetivos y sus elementos
intrinsecos.

Es por ello, que la realidad objeto de estudio de la cultura organizacional como
estrategia gerencial en el desempefio laboral del talento humano de la Contraloria del
estado Cojedes se enmarca dentro de la opcion epistemologica a través del
interpretativismo, el cual segin Gonzélez (2001):

“...se centra en el estudio de los significados de las acciones humanas y de la vida
social e intenta sustituir las nociones cientificas de explicacion, prediccion y
control de paradigma positivista por las nociones de comprension,
significado y accidn, busca la objetividad en el dmbito de los significados
utilizando como criterio de evidencia el acuerdo inter subjetivo en el
contexto educativo, desde esta perspectiva se cuestiona que el

comportamiento de los sujetos este gobernado por leyes generales y
caracterizado por regularidades subyacentes.” (p. 1)

En funcioén a esta posicion, el conocimiento que se genera en la investigacion es el
resultado de lo vivenciado particularmente, donde la metodologia seleccionada me
permitio indagar la forma como los diversos sujetos crean, modifican e interpretan el

mundo.

Soporte Metodologico

La ontologia del objeto a conocer y el soporte epistemolégico me llevaron
inicialmente a seleccionar un método de investigacion destinado a la interpretacion de
los dominios cognitivos que poseen los actores sociales de este estudio. Donde se
persigue responder a los propdsitos de la investigacion y asi llegar en el mismo a una

interpretacion de las multiples realidades que se presentan en relacion a la cultura
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organizacional como estrategia gerencial en el desempefio laboral del talento humano
de la Contraloria del estado Cojedes.

En base a lo ya expuesto, se posesiona la investigacion epistemologicamente
naturalista bajo el enfoque etnografico para imbricar la cultura organizacional como
estrategia gerencial en el desempefio laboral del talento humano de la Contraloria del
estado Cojedes, para lo cual. Martinez (ob.cit.), establece que:

“la etnografia estudia descriptivamente las culturas y en la sociedad moderna
puede asumir para su estudio a una familia, una situaciéon educativa, una
fabrica, una empresa, un hospital, una carcel, un gremio obrero, un club

social y hasta un aula de clases, son unidades sociales que pueden ser
estudiadas etnograficamente.” (p. 162).

Dentro de esta Optica, la Contraloria del estado Cojedes, se enmarca con la
referencia descrita anteriormente, ya que mi intencion como investigadora es
describir y entender la realidad del modo de vida de los funcionarios de esta
organizacion, tal cual suceden, es decir, de forma natural para interpretar los hechos
que vive y observa.

Asimismo, Hernandez, Fernandez y Batistas (2010), afirman que: “los Estudios
etnograficos investigan grupos o comunidades que comparten una cultura: el
investigador selecciona el lugar, detecta a los participantes, de ese modo recolecta y
analiza los datos. Asimismo, proveen de un retrato de los eventos cotidianos.”
(p. 504). Es por ello, que son observados en su ambiente de trabajo (Contraloria del
estado Cojedes).

Es conveniente acotar también, que la investigacion cualitativa es asumida
ademads, como un proceso de produccién de conocimientos, que busca interpretar los
resultados que visionan o construyen los diferentes actores sociales a partir de
intercambios subjetivos que se realizan entre personas, a través de sus recursos
lingiiisticos propios del contexto en el cual se desenvuelven, visiones, experiencias,
percepciones, ideas y sentimientos. De igual forma, las informaciones suministradas

por los actores sociales permitieron generar categorizaciones sobre las percepciones,
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creencias, valores, opiniones y significados del contexto social estudiado para su

construccion social.

Proceso de la busqueda de informacion

A continuacion, describo cada una de estas etapas a través de la experiencia vivida
en el presente estudio:

I Etapa: Reflexion y preparacion del proyecto

Durante esta etapa me aproximé a la realizacion del trabajo de investigacion de
grado, indagando acerca de una serie de aspectos relacionados con la problematica,
para construir el objeto de estudio y las intencionalidades e importancia del mismo.
Luego destaqué los precedentes previos acerca de investigaciones del tema de estudio
y efectué revisiones tedricas hacia la cultura organizacional, estrategia gerencial,
desempetio laboral y talento humano.

Posteriormente, estableci las consideraciones ontoldgicas, epistemoldgicas y
metodologicas para el estudio de la cultura organizacional como estrategia gerencial
en el desempefio laboral del talento humano de la Contraloria del estado Cojedes, lo
que dio cuerpo al proceso metodologico de este estudio.

Debe resaltarse, que el desarrollo de esta etapa se logro gracias a la indagacion
teodrica que realice sobre el tema de estudio, para lo cual me vali de diversos recursos
tanto en publicaciones electronicas en Internet, como en obras literarias relacionadas
con el tema, para poder delimitar los aspectos de fondo y metodologicos.

IT Etapa: El acceso al ambito de investigacion, seleccion de los informantes y
recogida de datos y la determinacion de la duracion de la estancia en el escenario

Una vez circunscrito el escenario donde se desarrollé mi investigacion procedi a
definir los actores sociales que suministraron la informacion clave necesaria para
lograr los objetivos propuestos. A tal efecto, dentro del contexto de estudio fueron
evaluados los funcionarios que hacen vida en la Contraloria del estado Cojedes.

Durante esta etapa, consideré el tiempo estimado para la recoleccion de la
informacion que fue de cardcter primaria conformada por el Personal de la

Contraloria del estado Cojedes y secundaria a través de la revision de bibliografia
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(documentos, tesis, folletos, entre otros); que permitieron descubrir mejor las
estructuras significativas que dan razén de la conducta de los sujetos de estudios. La
misma la efectué a través de conversaciones donde se observod y se sintio el interés de
cada uno de los actores sociales con relacién a la cultura organizacional como
estrategia gerencial en el desempefio laboral del talento humano de la Contraloria del
estado Cojedes.

Por otra parte, realicé la seleccion de los actores sociales de manera intencional,
entendiéndose segin Long (2007) por “actor social las personas con capacidad para
tomar decisiones y actuar en conformidad en la aplicacion de estrategias”.
(p. 176-177). En este sentido, se tomo6 en cuenta una cualidad particular que debe
estar presente en los informantes, como lo es la ocupacion en cargos gerenciales,
directivos y operativos; ya que esta cualidad me permitié entrar en contacto con la
verdadera naturaleza de la investigacion.

Cabe destacar, que la seleccion se realizo a través de una conexion previa con los
actores sociales involucrados, a fin de garantizar el compromiso de aceptacion y
participacion en la investigacion. De acuerdo a lo planteado anteriormente y a través
de la entrevista seleccioné de manera intencional a cinco (05) funcionarios (entre
personal directivo y operativo) cuyas funciones estan orientadas a la gestion del
conocimiento, interaccion humana, valores y desempeio de sus funciones.

Esta seleccion se realizd con el propdsito de que a través del hecho de pensar y
conocer, se ponga a prueba estilos de pensamientos emergentes, lo cual a su vez
permitié un replanteamiento con nuevas interrogantes, para de este modo abordar una
nueva concepcion de la realidad.

En funcion a lo antes expuesto, y con la intencionalidad de establecer una
interaccion dialodgica con los actores sociales, me apoyé en las técnicas de:

a) Observacion Participante, que me permiti6é constatar el comportamiento de
los actores sociales en su contexto, asi pues, Taylor y Bogdan (1990) definen
la observacion participante como “designar la investigacion que involucra la
interaccion social entre el investigador y los informantes, durante la cual se

recogen datos de modo sistematico y no intrusivo.” (p. 32), es decir, aquella
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en la cual se recoge la informacion desde afuera, sin intervenir para nada en el
grupo social, hecho o fendmeno investigado.

Cuaderno de bitacora: diario personal, donde se registran las descripciones
del ambiente o contexto, mapas, diagramas, cuadros, esquemas y listados de
objetos o artefactos recogidos en el contexto, asi como fotografias y
grabaciones.

La entrevista semi-estructurada: que generaron datos descriptivos, es decir,
segin Taylor y Bogan, (ob. cit) “aquellas palabras y conductas que permitan
la comprension en un nivel personal de los motivos y creencias que estan
detrés de las acciones de la gente”. (p. 16). Definida como aquella en la que, si
bien hay una guia para las preguntas, las respuestas son libres, y su ventaja

radica en que permiten obtener informacion complementaria.

Para lograr el objetivo de mi investigacion utilicé los siguientes criterios para

efectuar la entrevista;:

1.

Elaboré una serie de preguntas abiertas, disefiadas como guia para ser
aplicadas en las entrevistas.

Estuve apresta a todo lo que los actores expresan, tanto oral como fisicamente
comparando la informacion suministrada con la informacién que manejo
como investigadora para contrastar lo que indic6 cada uno de los actores y asi
ofrecer una retroalimentacion para que los actores reflexionen, clarifiquen o
proporcionen una informacién mas amplia, tratando de impulsar el dialogo

para lograr un diagnostico efectivo.

Las entrevistas se grabaron, lo que permitidé que toda la informacion se guarde de

manera mas confiable, en caso de que no pueda, a solicitud de los actores informantes

claves, seran trascritas en forma detallada por ellos mismos. Es importante sefialar,

que el uso de esta técnica permitid dar mi aporte con base en el conocimiento

generado, producto de la experiencia personal que sostuve con los actores sociales,

donde los hechos se reflejaron tal como se percibieron, en la interaccion con su

mundo. La entrevista fue aplicada hasta el punto en que observe que la informacion

que es suministrada por los actores sociales es reincidente en sus apreciaciones, lo
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cual se logra gracias a la investigacion exhaustiva que realice acerca del fenomeno de

estudio.

Matriz 1
Seleccion de los Versionantes

Versionantes Cargo Cédigo
claves
1 Auditor Fiscal VCl1
2 Coordinador de Potestades VC2
3 Coordinadora de Auditoria VC3
4 Auditor Fiscal VC4
5 Directora de Recursos Humanos VC5

Fuente: Inojosa 2014

De igual manera, en esta etapa consistio en clasificar las partes en relacion con
el todo, de asignar categorias o clases significativas, de ir constantemente
integrando y reintegrando el todo y las partes, a medida que revisé el material y va
emergiendo el significado de cada Versionantes claves. Para ello, se categorizo, es
decir, se clasifico, conceptualizd o codificd el conocimiento que emerge de los
actores sociales mediante un término o expresiéon breve que sean claros e
inequivocos (categoria descriptiva), el contenido o idea central de cada unidad
tematica. Las categorias que emergen del estudio de la informacion recogida, se
analizaron en-relacionen-comparen-y-contrasten.

Asimismo, la técnica de saturacion de informacidén y categoria me permitid
obtener los resultados finales necesario para el analisis a través de la triangulacion de
métodos para determinar coincidencias e intersecciones al fenomeno en estudio.

IIT1 Etapa: El procesamiento de la informacion recogida y elaboracion del
trabajo (Categorizacion-Triangulacion)

El manejo de la informacion y su interpretacion implica una serie de pasos:

1. De los datos brutos a la categorizacion inicial: La primera operacion consistio

en comparar la informacion obtenida, tratando de dar una denominacion
comin (un codigo mas o menos abstracto, conceptual) a un conjunto

variopinto de fragmentos de entrevista que comparten una misma idea. Este
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tipo de codificacion inicial se ha denominado, posteriormente, “codificacion
abierta” en los manuales (Strauss y Corbin, 1998).

El desarrollo de las categorias iniciales: busqueda sistematica de propiedades
y registro de notas tedricas (analiticas e interpretativas). El proceso en marcha,
de codificacion abierta estimula el descubrimiento no s6lo de categorias sino

también de propiedades y dimensiones.

Es conveniente destacar, lo explicado por Martinez (ob. cit), cuando sefala que “la

categorizacion, analisis e interpretacion, no es un paso final, ni actividades separadas

sino mas bien conjuntas” (p. 302). La categorizacion o clasificaciéon implica una

revision del material primario o protocolar (textos, escritos, grabaciones) para revivir,

reflexionar y comprender las situaciones vividas. En cada revision se captan nuevos

aspectos o realidades. Para ello se recomienda que en el proceso de revision se hagan

anotaciones marginales, se subrayen expresiones significativas y con mayor poder

descriptivo, se elaboren esquemas de interpretacion, y en fin, se disefien y redisefien

conceptos de manera constante. Es necesaria la inmersion mental en el material para

poder lograr una buena categorizacion.

3.

Integracion de categorias y sus propiedades. Por integracion se entiende la
organizacion siempre creciente (o articulacion) de los componentes de la
teoria. Los elementos bésicos de una teoria (sustantiva o formal), a los que se
refiere la definicion anterior son: las categorias, las propiedades de las
categorias y las hipotesis. La integracion de categorias y propiedades pasa por
ese tercer elemento de una teoria: las hipotesis, definidas como respuestas
provisionales acerca de las relaciones entre categorias conceptuales.

La delimitacién de la teoria. La delimitacion tedrica viene exigida por la
definicién misma de teoria, entre cuyos rasgos definitorios se encuentran dos
basicos (que serviran para introducir dos nociones nuevas, dos operaciones de
analisis caracteristicas de esta fase); (a) El criterio de parsimonia (o economia
cientifica). Esto es, hacer médxima la explicaciéon y la comprension de un

fendmeno con el minimo de conceptos y formulaciones; (b) El criterio de
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alcance (scope), que puja por ampliar el campo de aplicacion de la teoria sin
desligarse de la base empirica de partida.

5. La escritura de la teoria. La meta de generar teoria no acaba hasta que el
investigador tiene un volumen de informacion elaborada, suficientemente,
como para publicarla. En esta fase del proceso del andlisis cualitativo, el
analista posee informacién codificada, una serie de anotaciones (memos) y
una teoria. Las reflexiones en sus anotaciones proporcionan el contenido que
se esconde tras las categorias, las cuales se convierten en los temas principales

de la teoria presentada posteriormente en articulos o libros.

Validez y Fiabilidad de los Resultados

Validez

Tal como senala Martinez (ob.cit.), el nivel de validez del método viene dado por
el grado de coherencia logica interna de sus resultados y por ausencia de
contradicciones con los resultados de otras investigaciones. De esta manera, esta
investigacion tuvo validez y cientificidad al cumplir con los siguientes requisitos:
observacion prolongada y participante, triangulacion de la informacion y criticidad de
la investigadora.

Esto se corresponde, con lo plateado por la autora cuando expone que la
cientificidad de una investigacion se cumple al responder a: (a) rigurosidad; lo que
implica tomar en cuenta todos los aspectos o detalles presentes en el contexto, “...el
modo de recabar los datos, de captar cada evento desde sus diferentes puntos de vista,
de analizarla e interpretarla inmersos en su propia dindmica, ayuda a superar la
subjetividad...”(ob. cit., p.119); (b) Sistematicidad, lo que conlleva a un orden o
estructuracion de toda la informacion recabada; y (c¢) Criticidad, que ésta dada por ese
proceso constante de autoevaluacion.

Por lo tanto, la validez es interna y externa, interna ya que los resultados de la
investigacion respondieron al contexto o realidad dada, en otras palabras la

informacion obtenida se correspondi6 con el proposito de estudio y externa, ya que
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los resultados de este estudio se puedan generalizar a otras experiencias. Desde el
punto de vista de Martinez (ob. cit.), en el sentido que la aplicabilidad va a ser dada

por el uso que otros investigadores pudieran hacer de esta investigacion.

Fiabilidad
La fiabilidad de esta investigacion viene dada por la consistencia de los resultados

13

obtenidos, es decir, para Martinez (ob.cit) porque “...el nivel de concordancia
interpretativa entre diferentes observadores o jueces del mismo fendémeno” (p. 118).
Con el proposito de otorgarle fiabilidad a los resultados de este estudio, se cumplid
con las siguientes estrategias que permitieron la realizacién de una auditoria de la
investigacion: a) Descripcion precisa de las categorias; b) Triangulaciéon de la
informacion obtenida de los diferentes sujetos o actores, asi como de técnicas y de
teorias, uso de medios técnicos, tales como grabaciones en audio y video. De tal
manera, que la informacion recabada pueda ser revisada y evaluada por otros
investigadores.

De este modo, la fiabilidad externa de este estudio se fundament6, tal como nos
indica el autor, en la identificacion de los supuestos o teorias en la que subyace el
proceso, la descripcion del contexto en que se recaban los datos y de los versionantes
claves, en otras palabras en la descripcion del método, lo que va a permitir a otros
investigadores que puedan usar el informe final para otros estudios, por lo tanto esta
investigacion es fiable en el sentido que sus resultados son particulares a un tiempo y
a un contexto, es decir son producto de la descripcion de la realidad sobre la que se

basa el proceso y de la interrelacion entre los sujetos de estudio.
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MOMENTO IV

SISTEMATIZACION Y HALLAZGOS ENCONTRADOS DE LA REALIDAD

Sistematizacion

En esta fase de la investigacion, se presentan las revelaciones resultantes, las
cuales invisten de interpretaciones, porque la investigacion se concibe
epistemologicamente dentro del enfoque cualitativo, ya que se interpreta el contexto
develando razones. Cabe destacar, que el proceso de elucidacion de la realidad,
constituye el escenario donde se presentan e interpretan los resultados originados a
partir del estudio de las descripciones para lo cual se utiliz6 el método etnografico, a
fin de estudiar la funcién laboral de la realidad en su ambito particular.

De esta manera se presenta a continuacion los resultados del proceso de
categorizacion, en el cual mediante los relatos y observacion de las vivencias de los
Versionantes claves se evidencian los contenidos de cognicion del ente, en otras
palabras, el sentido y significado de la Cultura Organizacional como estrategia
gerencial en el desempefio del talento humano, en la Contraloria del estado Cojedes.

Es importante mencionar, que durante la realizacion de la entrevista no se pudo
grabar a cuatro (4) informantes claves y la misma se desarroll6 de forma escrita en
presencia de la investigadora, de la cual, un (1) informante me llevo cinco (5) meses
terminar la entrevista, debido a la magnitud de su responsabilidad dentro de la
Contraloria del estado Cojedes.

Es por esto, que para la obtencion de la informacion se realizé una entrevista semi-
estructurada individual a cinco (5) informantes claves adscritos a la Contraloria del
estado Cojedes, siendo estos:

1. Auditor Fiscal I
Coordinador de Potestades
Coordinadora de Auditoria

Auditor Fiscal 11

A

Directora de Recursos Humanos
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Debe resaltarse que a la informacion obtenida en la investigacion, cuyo objetivo

fue “Imbricar la Cultura Organizacional como Estrategia Gerencial en el desempefio

laboral del Talento Humano, en la Contraloria del estado Cojedes”, se le dio un

tratamiento de tipo cualitativo y se presenta en este momento de la siguiente manera:

1.

Resultados de las entrevistas de los informantes claves (Ver anexos C, D, E, F
y Q).

Presentacion de la Matriz 2, en la misma se organiza y se sefalan las
categorias de analisis contenidas en la informacion proporcionada por los
informantes claves, en la cual se analiza e interpreta la informacion obtenida
de las entrevistas, donde se toman los aportes mas significativos y con ellos se
procedid a su categorizacion. Se indica el nimero de lineas donde aparece la
informacion y con ello se realizoé una descripcion del texto de cada una de las
categorias encontradas. Estas categorias dan origen a las dimensiones de la
informacion proporcionada.

Presentacion de Matriz 3, organizacion de las Categorias de Analisis que
emergieron en la informacion proporcionada por los Informantes Claves.
Consideraciones que emergen de la confrontacion entre la Epistemologia de la
Investigacion y la realidad encontrada en la informacién proporcionada por
los Informantes Claves. (Matriz 4)

Hallazgos suministrados por los Informantes Claves de la Investigacion
Interpretacion Contextual de toda la informacion proporcionada por los cinco
(05) Informantes Claves.

Presentacion del cuaderno de Bitacora.

Presentacion de Matriz 5, consideraciones que emergen de la confrontacion
entre la Epistemologia de la Investigacion y la realidad encontrada en la

informacion proporcionada por los Informantes Claves.



Matriz 2

Senalamiento de las categorias de analisis contenidas en la informacion proporcionada por los informantes
Informante Clave 1

Categorias de

Sub-categorias

Informacion proporcionada por el informante 1

Analisis
01 | Investigador: Segin sus conocimientos, como entiende UD., la Cultura
02 | Organizacional y el Desempeiio Laboral?
Desempeno comportamiento 03 | Informante: Es ¢l comportamiento grupal que identifica a la institucion,
grupal 04 | si la cultura es buena el desempefio también los sera.
05 | Investigador: Segun su experiencia ;Cree Ud., que la Cultura
06 | Organizacional se veria aplicada al recibir alguna induccioén de formacion,
07 | para el ingreso y desarrollo en su puesto de trabajo dentro de la
08 | Contraloria?
Filosofia de institucional 09 | Informante: Por supuesto, al ingresar se le debe indicar a la persona la
gestion 10 | filosofia institucional de tal manera que este se adhiera.
11 | Investigador: Cree Ud., de acuerdo a su posicién laboral dentro de la
12 | Contraloria que el desempefio laboral se mejoraria si el personal conociera
13 | la filosofia de gestion de la contraloria y asi se consiguiera una mejor
14 | cultura dentro de la organizacion.
15 | Informante:
16 | Investigador: Considera con su experiencia ;qué a través de una buenas
17 | estrategias gerenciales en el mejoramiento del desempefio laboral se
18 | conseguira establecer una respuesta de efectividad y eficacia, como parte
19 | de la cultura Organizacional?
Gerencia lineamientos 20 | Informante: Claro, los lineamientos gerenciales acordes permitiran que el
gerenciales 21 | comportamiento grupal sea dptimo.
Desempefio comportamiento 22 | Investigador: ;Esta Ud., de acuerdo que existe una relacion de estrategia
grupal 23 | gerencial y cultura organizacional para el mejoramiento de la cultura
24 | organizacional en la Contraloria? Explique.
Estrategias control interno 25 | Informante: Por supuesto que si, dependiendo de las estrategias entre
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Categorias de

Sub-categorias

Informacion proporcionada por el informante I

Analisis
gerenciales 26 | comillas sistema de control interno, que se implante en la Contraloria,
27 | dependiendo del objetivo de las mismas y del compromiso que en éstas la
28 | gerencia le aplique a realizacion de las estrategias, hard que el personal se
Desempeio Cumplimiento de 29 | avoque a identificarse con las medidas adoptadas, las acate y las cumpla,
instrucciones 30 | indudablemente las conductas de las personas se iran amoldando, lo cual
31 | identificara la cultura de la institucion.
32 | Investigador: Dentro de los Valores que estdn implicitos en la Cultura
33 | organizacional, cuales son los que Ud., mas practican y por qué?
34 | Informante:
35
Funcién publica | Mejoramiento 36 | por cuanto garantizan mejorar la funcion publica.
37 | Investigador: ;De acuerdo a su vision pragmatica cuales serian las
38 | posibles estrategias que Ud., aplicaria para mejorar el desempefio laboral y
39 | asi mejorar la cultura organizacional en la Contraloria?
Estrategias Estabilidad 40 | Informante:
gerenciales Supervision 41 | Estabilidad en las normas y procedimientos establecidos.
Capacitacion 42 | Reconocimiento positivo y motivacion a los logros obtenidos.
43 | Capacitacion y actualizacion constante.

Fuente: Inojosa 2014.
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Matriz 2

Sefialamiento de las categorias de analisis contenidas en la informacion proporcionada por los informantes
Informante Clave 2

Categorias de
Analisis

Sub-categorias

Informacion proporcionada por el informante 11

Filosofia de
Gestion

Mision, Vision

01
02
03
04
05
06
07
08
09
10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21
22
23
24
25

Investigador: ;Seglin sus conocimientos, como entiende UD., la Cultura
Organizacional y el Desempefio Laboral?

Informante: La cultura organizacional y el desempefio laboral van de la
mano.

Investigador: Segin su experiencia (Cree Ud., que la Cultura
Organizacional se veria aplicada al recibir alguna inducciéon de formacion,
para el ingreso y desarrollo en su puesto de trabajo dentro de la
Contraloria?

Informante: Por supuesto que si, al ingresar un nuevo talento, la
institucion debe preocuparse por hacerle conocer la mision y vision de la
institucion para que el nuevo integrante se trace un norte en lo que sera su
gestion.

Investigador: Cree Ud., de acuerdo a su posicion laboral dentro de la
Contraloria que el desempefio laboral se mejoraria si el personal conociera
la filosofia de gestion de la contraloria y asi se consiguiera una mejor
cultura dentro de la organizacion.

Informante: Estoy convencido de ello, considero que si porque todos los
seres humanos tenemos miedo a lo que no conocemos.

y generara en nosotros la
necesidad de dar lo mejor para alcanzar los fines de la institucion.
Investigador: Considera con su experiencia ;qué a través de una buenas
estrategias gerenciales en el mejoramiento del desempeiio laboral se
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Categorias de

Sub-categorias

Informacion proporcionada por el informante I1

Analisis
26 | conseguira establecer una respuesta de efectividad y eficacia, como parte
27 | de la cultura Organizacional?

Estrategias Efectivas para la 28 | Informante: Considero que estos valores forman parte de la cultura
Gerenciales optimizacion 29 | organizacional de la Contraloria, solo faltan las estrategias gerenciales
30 | efectivas para su optimizacion.

31 | Investigador: ;Esta Ud., de acuerdo que existe una relacion de estrategia
32 | gerencial y cultura organizacional para el mejoramiento de la cultura
33 | organizacional en la Contraloria? Explique.
Gerencia Inexistencia 34 | Informante: No veo, no la hay que exista para fortalecer la cultura
estratégica 35 | organizacional. No la vi en el plan estratégico.
36 | Investigador: ;Dentro de los Valores que estan implicitos en la Cultura
37 | organizacional, cuales son los que Ud., mas practican y por qué?
38 | Informante:
39
40
41
42 | Investigador: De acuerdo a su vision pragmatica cuales serian las
43 | posibles estrategias que Ud., aplicaria para mejorar el desempeio laboral
44 | y asi mejorar la cultura organizacional en la Contraloria?
45 | Informante: La cultura organizacional de la institucion se ha visto
Estrategias Interrelacion gerencia | 46 | profundamente afectada por las estrategias radicales que trajo consigo la
Gerenciales y talento humano 47 | nueva administracion, en tal sentido, seria prudente analizar la relacion
48 | actual entre la gerencia y el talento humano, de modo tal que de este
49 | andlisis pueden surgir renovadas estrategias que permitan mejorar el
50 | desempeiio de los funcionarios.

Fuente: Inojosa 2014.
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Matriz 2

Sefialamiento de las categorias de analisis contenidas en la informacion proporcionada por los informantes
Informante Clave 3

Categorias de
Analisis

Sub-categorias

Informacion proporcionada por el informante 111

01
02
03
04
05
06
07
08
09
10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21
22
23
24
25

Investigador: ;Segin sus conocimientos, como entiende UD., la Cultura
Organizacional y el Desempefio Laboral?
Informante: La cultura son los

Desempefio laboral, es bueno como la gente se conduce pues en su trabajo,
con que

Investigador: Segin su experiencia ;Cree Ud., que la Cultura
Organizacional se veria aplicada al recibir alguna induccion de formacion,
para el ingreso y desarrollo en su puesto de trabajo dentro de la Contraloria?
Informante: Si claro, la cultura organizacional tiene que ver con la

el trabajo por lo menos de auditoria.
Investigador: Cree Ud., de acuerdo a su posicion laboral dentro de la
Contraloria que el desempeio laboral se mejoraria si el personal conociera la
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Categorias de

Sub-categorias

Informacién proporcionada por el informante I1I

Analisis
26 filosofia de gestién de la contraloria y asi se consiguiera una mejor cultura
27 dentro de la organizacion.
28 Informante: Si claro, bueno no se en otras dependencias si conocen la
29 mision, la vision de la contraloria; pero si tengo claro que tanto en la
30 Direcciéon de Control Descentralizada y la Direccion de Control donde
Filosofia de Mision y vision 31 actualmente laboro los auditores conocen sobre la mision vision de la cultura
Gestion 32 de la organizacion, ellos conocen la filosofia de la gestion en ambas oficinas
33 sabemos a qué nos dedicamos cual es el fin de la contraloria que perseguimos
34 con hacer actuaciones fiscales todo eso tiene que ver con la filosofia de
35 gestion.
36 Investigador: Considera con su experiencia ;qué a través de una buenas
37 estrategias gerenciales en el mejoramiento del desempefio laboral se
38 conseguird establecer una respuesta de efectividad y eficacia, como parte de
39 la cultura Organizacional?
Estrategias Eficiencia y 40 Informante: Con buenas Estrategias gerenciales, si también claro todo tiene
gerenciales efectividad 41 que ver con gerencia si queremos conseguir mas eficiencia y efectividad en la
42 estandarizacion y a medida que vallamos implementando nuevas estrategia
Desempetio Capacitacion 43 iremos consiguiendo mejor desempefio laboral, por ejemplo eso de cursos,
laboral 44 talleres, conversatorio todo eso es muy importante acercad del
45 fortalecimiento de la organizacion.
46 Investigador: ;Esta Ud., de acuerdo que existe una relacion de estrategia
47 gerencial y cultura organizacional para el mejoramiento de la cultura
48 organizacional en la Contraloria? Explique.
Estrategia Actualizacion de 49 Informante: Si estoy de acuerdo que si existe una estrategia organizacional y
organizacional funcionarios 50 cultura organizacional porque aqui se han implementados talleres, charlas,
51 conversatorios, cursos, Osea en ciertos periodos de tiempo de estan
52 actualizando los funcionarios que trabajan aqui.
53 Investigador: ;Dentro de los Valores que estdn implicitos en la Cultura
54 organizacional, cuales son los que Ud., mas practican y por qué?
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Categorias de
Analisis

Sub-categorias

Informacion proporcionada por el informante 111

55
56
57
58
58
60
61
62
63
64
65
66
67
68
69
70
71
72
73
74
75
76
77
78
79
80
81
82
83

Informante: Bueno eh de los valores que yo practico como cultura
organizacional

Investigador: ;De acuerdo a su vision pragmatica cuales serian las posibles
estrategias que Ud., aplicaria para mejorar el desempefio laboral y asi mejorar
la cultura organizacional en la Contraloria?

Informante: En el area donde yo me desempefio laboralmente una de
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Categorias de

Sub-categorias

Informacién proporcionada por el informante I1I

Analisis
84 estrategias este para mejorar el desempefio individual, el desempetio laboral y
85 mejorar la cultura organizacional este yo aplico la participacion yo pienso que
Desempeio Conocimiento 86 es una de las formas y mas rapido de actualizarnos y mejorar ¢l desempefio
laboral colectivo 87 laboral es que todos nos involucremos en el trabajo de todos que el
88 conocimiento sea colectivo y no individual porque bueno aparte que hay
89 personal ahorita en esta area de nuevo ingreso este hay personas que tienen
90 mayor tiempo y tienen mucho conocimiento y yo creo que un conocimiento
91 que no es compartido no se puede llamar conocimiento 6sea, hay que conocer
92 pero también para que explicar y facilitar también el conocimiento hacia
93 otros compafieros de trabajo, yo pienso que una de las estrategias tiene que
94 ser que el conocimiento sea colectivo, si creo en las reuniones de grupos, en
95 la participacion, en porque este en el trabajo de la contraloria no se puede ver
96 como un trabajo individualizado 6sea es un informe porque al final sale hacia
97 la calle sale es un informe de la contraloria incluso mucho de los informes de
98 nosotros no salen ni siquiera el nombre de los auditores salen las iniciales
99 entonces este es un trabajo que es de una organizacion de un 6rgano y por lo
100 | tanto tiene que salir muy bien filtrado muy bien realizado y bueno que mas
101 | que sean varios profesionales quienes imputan y desarrollen, pues el informe
Estrategias Trabajo colectivo 102 | yo pienso que creo una de las estrategias es el trabajo colectivo que se esta
103 | haciendo y se esta practicando actualmente aqui en la contraloria yo creo que
Desempeno Integracion 104 |con eso vamos a mejorar el desempefio laboral y también la cultura
105 | organizacional que todos nos vamos a ver involucrados hacia el bien de la
106 | institucion.

Fuente: Inojosa 2014.
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Matriz 2

Sefialamiento de las categorias de analisis contenidas en la informacion proporcionada por los informantes
Informante Clave 4

Categorias de

Sub-categorias

Informacion proporcionada por el informante IV

Analisis
01 Investigador: ;Segun sus conocimientos, como entiende UD., la Cultura
02 Organizacional y el Desempefio Laboral?
Filosofia de Contraloria 03 Informante: La cultura organizacional viene a ser los habitos, politicas y
gestion General de la 04 directrices por las cuales se rigen los trabajadores de una organizacion, en
Republica 05 el caso de la contraloria del estado Bolivariano de Cojedes seguimos las
Bolivariana de 06 pautas o cultura que indica la Contraloria General de la Republica
Venezuela 07 Bolivariana de Venezuela (CGR).
08 Investigador: Segun su experiencia (Cree Ud., que la Cultura
09 Organizacional se veria aplicada al recibir alguna induccion de formacion,
10 para el ingreso y desarrollo en su puesto de trabajo dentro de la
11 Contraloria?
12 Informante: Si, considero que se veria aplicada al recibir la induccién
Filosofia de Mision, vision 13 inicial, por cuanto es lo que nos va a indicar quiénes somos y para decir,
gestion 14 vamos institucionalmente, es decir, mediante la induccidén o formacién al
15 ingresar a la institucion es muy importante conocer: las normas, mision y
16 vision de la Contraloria entre otras cosas.
17 Investigador: Cree Ud., de acuerdo a su posicion laboral dentro de la
18 Contraloria que el desempefio laboral se mejoraria si el personal conociera
19 la filosofia de gestion de la contraloria y asi se consiguiera una mejor
20 cultura dentro de la organizacion.
21 Informante: Claro que si mejoraria, por cuanto el
22 .
23 Investigador: Considera con su experiencia ;qué a través de una buenas
24 estrategias gerenciales en el mejoramiento del desempefio laboral se
25 conseguird establecer una respuesta de efectividad y eficacia, como parte
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Categorias de
Analisis

Sub-categorias

Informacion proporcionada por el informante IV

Capacitacion

Estrategias
gerencial

Estrategias
gerencial

Eficaciay
eficiencia

Vinculacion

Cumplimiento

[gualdad
Capacitacion
Respeto

26
27
28
29
30
31
32
33
34
35
36
37
38
39
40
41
42
43
44
45
46
47
48
49

de la cultura Organizacional?

Informante: Claro que si, ya que a través de la capacitacion del personal
se obtiene la eficacia y eficiencia en todo el ambito organizacional.
Investigador: ;Esta Ud., de acuerdo que existe una relacion de estrategia
gerencial y cultura organizacional para el mejoramiento de la cultura
organizacional en la Contraloria? Explique.

Informante: Si existe una vinculacion entre estrategias gerencial y la
cultura organizacional ya que las directrices se realizan en funcion de la
cultura organizacional para el fortalecimiento de dicha cultura.
Investigador: ;Dentro de los Valores que estan implicitos en la Cultura
organizacional, cuales son los que Ud., mdas practican, ética,
responsabilidad, cumplimiento, otros y por qué esos?

Informante:

Investigador: ;De acuerdo a su vision pragmatica cuales serian las
posibles estrategias que Ud., aplicaria para mejorar el desempeio laboral y
asi mejorar la cultura organizacional en la Contraloria?
Informante: entre ellas estaria:

e El cumplimiento a cabalidad de las normas y procedimientos

establecidos

e Laigualdad de derechos

e La capacitacion permanente del personal en sus diversas areas

e El respeto entre los diferentes niveles jerdrquicos

Fuente: Inojosa 2014.
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Matriz 2

Sefialamiento de las categorias de analisis contenidas en la informacion proporcionada por los informantes
Informante Clave 5

Categorias de

Sub-categorias

Informacion proporcionada por el informante V

Analisis

01 | Investigador: ;Segun sus conocimientos, como entiende UD., la Cultura
02 | Organizacional y el Desempeino Laboral?

Filosofia de Comportamiento 03 | Informante: Cultura organizacional es el conjunto de conceptos

gestion rutinario 04 | establecidos por normas formales y no escritas informales, que orientan el
05 | comportamiento rutinario, cotidiano de los trabajadores trabajadoras de la
06 | institucion, por ejemplo: percepciones, sentimientos, actitudes, habitos,
07 | creencias, valores, principios, tradiciones, compartidos por los trabajadores

Desempefio Medidos en 08 | de la institucién y el desempenio laboral son las acciones o comportamiento

términos de las 09 | observados en los empleados, en los trabajadores trabajadoras que son
competencias 10 | relevantes para el cumplimiento, los cuales pueden ser medidos en

11 | términos de las competencias de cada individuo ya su nivel de contribucion
12 | en la institucion, esta vinculado con la capacidad de coordinar y organizar
13 | las actividades que al integrarse forma un modelo en el comportamiento de
14 | las personas involucradas en el proceso.
15 | Investigador: ;Segin su experiencia ;Cree Ud., que la Cultura
16 | Organizacional se veria aplicada al recibir alguna induccion de formacion,
17 |para el ingreso y desarrollo en su puesto de trabajo dentro de la
18 | Contraloria?

Filosofia Comportamiento 19 | Informante: Si por supuesto que mejoraria, al conocer la cultura o
20 | filosofia los ayudaria a comportarse dentro de la institucién y por
21
22
23 | Investigador: Cree Ud., de acuerdo a su posicion laboral dentro de la
24 | Contraloria que el desempefio laboral se mejoraria si el personal conociera
25 | la filosofia de gestion de la contraloria y asi se consiguiera una mejor
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Categorias de

Sub-categorias

Informacion proporcionada por el informante V

Analisis
26 | cultura dentro de la organizacion.
Cultura de Productividad 27 | Informante: Si, por supuesto, en una institucion especializada como lo es
informacion y de 28 | la contraloria, es necesario fomentar, una cultura de informaciéon y de
conocimiento 29 | conocimiento que inspire conviccion de cada uno de los integrantes, lo
30 | cual reflejaria una mayor productividad en los funcionarios y facilitaria el
31 | comportamiento en ella
32 | Investigador: Considera con su experiencia jque a través de una buenas
33 | estrategias gerenciales en el mejoramiento del desempefio laboral se
34 | conseguird establecer una respuesta de efectividad y eficacia, como parte
35 | de la cultura Organizacional?
Cultura Comportamiento 36 | Imformante: [a cultura define los limites entre el comportamiento
37 |aceptable y el comportamiento inaceptable, ademas de
identidad 38 identidad. Las estrategias gerenciales forman parte de la cultura
Estrategias Base de 39 | organizacional debido a que deben estar inmersas en las estrategias
gerenciales planificacion 40 | gerenciales como base de planificacion. Una cultura organizacional que
Gestion 41 | facilite y fortalezca los distintos actores de la planificacion para una
participativa e 42 | gestion participativa e integradora con el entorno institucional.
integradora 43 | Investigador: Esta Ud., de acuerdo que existe una relacion de estrategia
44 | gerencial y cultura organizacional para el mejoramiento de la cultura
45 | organizacional en la Contraloria? Explique.
Difundir Conceptualizacion | 46 | Informante: Mds que relacionarlas seria mas bien, divulgarla, dar a
47 | conocer todo lo que se relaciona con la cultura organizacional incluyendo
48 | conceptualizacion, ya que la cultura organizacional de la contraloria esta
49 | bien definida.
50 | Imvestigador: Dentro de los Valores que estan implicitos en la Cultura
51 | organizacional, cuales son los que Ud., mas practican y por qué?
52 | Informante: Practico los definidos en el
53
54
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Categorias de
Analisis

Sub-categorias

Informacion proporcionada por el informante V

Talento Humano

Filosofia de
gestion

Satisfaccion del
trabajo,
compromiso y la
estabilidad laboral
rendimiento y
efectividad
institucional

55
56
57
58
59
60
61
62
63
64
65
66

Investigador: De acuerdo a su vision pragmatica cuales serian las posibles
estrategias que Ud., aplicaria para mejorar el desempeio laboral y asi
mejorar la cultura organizacional en la Contraloria?

Informante: La cultura organizacional orientada a las personas tiene
efectos importantes sobre la satisfaccion del trabajo, compromiso y la
estabilidad laboral. Dar a conocer a cada uno de los integrantes los valores
institucionales, lineamientos y normativas internas, dan a la gestion el
inicio de actividades y acciones de conocimiento de todo el equipo de
trabajo, definiendo la vision y mision de la institucion para obtener
rendimiento y efectividad institucional.

Fuente: Inojosa 2014.

En las matrices anteriores, denominadas Matriz II, se presentan la cromatizacion de las categorias abiertas y sus

subcategorias que emergieron de la informacion proporcionada por los versionantes claves, para luego representarlas

mediante forma grafica, es decir, planear una representacion visual de la realidad percibida por la investigadora, en funcion

a los hallazgos que brotan de las entrevistas. Posteriormente a la grafica se presenta una interpretacion de cada categoria y

sus componentes, para finalmente establecer una sintesis comprehensiva de la informacion aportada en la categoria.
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Matriz 3

Vision general e intersubjetiva de las categorias que emergieron

CATEGORIAS

Desempeiio

Filosofia de gestion

Identidad

Estrategias
gerenciales

Axiologia (valores)

Funcion publica

Gerencia

Gerencia
estratégica

INFORMANTE 1

INFORMANTE 2

INFORMANTE 3

INFORMANTE 4

INFORMANTE 5

Induccion

Estrategia
organizacional

Estrategias

Capacitacion

Cultura de
informacion y de
conocimiento

Difundir

Cultura

Talento humano

Fuente: Inojosa 2014.
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El cuadro anterior (matriz III), denominado Visioén general e intersubjetiva de las
categorias que emergieron, muestra un total de 16 categorias emergentes por los
versionantes en la que se tienen interpretaciones, en muchos de los casos diferentes
sobre el conocimiento de la cultura organizacional como estrategia gerencial en el
desempefio laboral del talento humano de la Contraloria del estado Cojedes.

Muchos de los informantes claves tienen concepciones, en términos generales muy
particulares sobre lo que representa la cultura organizacional para ellos, coincidiendo
varios de ellos en que es una estrategia gerencial como herramienta de gestion para
las actividades que se llevan a cabo en la Contraloria, asi como también, los valores
(axiologia) representa la fuente de su vision y mision para cumplir con los objetivos
establecidos, proporcionando la identidad que se necesita para un buen desempeio

con miras a proyectar en la ejecucion de su filosofia de gestion.



Matriz 4

Organizacion de las categorias de analisis que emergieron en la informacion proporcionada (18-03-2014)
Informante Clave I Auditor Fiscal II de la Contraloria del estado Bolivariano de Cojedes

Categoria Dimension

Expresion del Versionante 1

Comportamiento grupal
Desempeiio

Cumplimiento de instrucciones

Filosofia de

Es el comportamiento grupal que identifica a la institucion, si la
cultura es buena el desempefio también los sera.
Comportamiento grupal sea optimo

Identificarse con las medidas adoptadas, las acate y las cumpla,
indudablemente las conductas de las personas se iran
amoldando, lo cual identificara la cultura de la institucion.

Al ingresar se le debe indicar a la persona la filosofia

< Institucional N .
gestion institucional de tal manera que este se adhiera.
Identidad Talento humano nuevo Claro, esto haria que el personal nuevo se sienta identificado
Gerencia Lineamientos gerenciales Los lineamientos gerenciales acordes
Dependiendo de las estrategias entre comillas sistema de control
interno, que se implante en la Contraloria, dependiendo del
. objetivo de las mismas y del compromiso que en éstas la
Estrategias . . . L7 .
. Control interno gerencia le aplique a realizacion de las estrategias
gerenciales - .. .
Estabilidad en las normas y procedimientos establecidos.
Reconocimiento positivo y motivacion a los logros obtenidos.
Capacitacion y actualizacion constante.
Axiologia Valores Yo, practico dia a dia la ética, responsabilidad y cumplimiento;
(valores) ademas de estos los valores y principios de control fiscal.
Funcion publica Mejoramiento Cuanto garantizan mejorar la funcion publica

Fuente: Inojosa 2014.
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Hallazgos encontrados

Hallazgos Suministrados a la Investigacion Informante Clave I

1. El comportamiento grupal permite identificar al Organo de Control Fiscal
fortaleciendo su cultura.

2. El Cumplimiento de las instrucciones son indispensables en la identificacion
de la cultura organizacional la cual permite moldear las conductas de las
personas.

3. El Organo de control fiscal como institucion debe revelar la filosofia
institucional al personal de nuevo ingreso.

4. La captacion del talento humano de nuevo ingreso debe estar identificado con
el organo de control fiscal de manera que este se sienta reconocido como parte
de él.

5. La Gerencia debe establecer lineamientos gerenciales acordes.

6. Las estrategias implementadas para el sistema de control interno deben estar
orientadas a los objetivos y compromisos para estabilizar las normas y
procedimiento, reconocer y motivar los logros obtenidos y realizar
capacitacion y actualizacion constante.

7. La practica de los valores de ética, responsabilidad, cumplimiento y los
principios de control fiscal debe ser asumida en el dia a dia.

8. El mejoramiento contante del desempeiio laboral garantiza la funcion publica.
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Ideograma 3
Representacional de la Informacion Suministrada por el Versionante Clave I
Fuente: Inojosa 2014.




Matriz 4

Organizacion de las categorias de analisis que emergieron en la informacion proporcionada (24-03-2014)
Informante Clave Il Coordinadora de Potestades de la Contraloria del estado Bolivariano de Cojedes

Expresion del Versionante 2

Categoria Dimension
Valores
Axiologia
Principios

Filosofia de . ., .
Mision Vision

Gestion

Identidad Sentido de pertenencia
Estrateglas Efectivas para la optimizacion
Gerenciales
Estrategias Interrelacion gerencia y talento
Gerenciales humano

Gerencia . .

. Inexistencia

Estratégica

Cuando el talento humano se siente identificado con los
principios y valores de su organizacion, tiende a satisfacer los
requerimientos de esta.

El control fiscal requiere eficiencia, eficacia, responsabilidad,
transparencia entre otros valores; cada dia doy lo mejor de mi
para alcanzarlos. Son los principios y son los que deben regirse
y los otros son intrinsecos.

La institucion debe preocuparse por hacerle conocer la mision y
vision de la institucion para que el nuevo integrante se trace un
norte en lo que sera su gestion.

Si conoce los principios del Organo Contralor y nos
identificamos con ello eso nos dara sentido de pertenencia, amor
por la institucion

Estos valores forman parte de la cultura organizacional de la
Contraloria, solo faltan las estrategias gerenciales efectivas

Las estrategias radicales que trajo consigo la nueva
administracion, en tal sentido, seria prudente analizar la relacion
actual entre la gerencia y el talento humano, de modo tal que de
este analisis pueden surgir renovadas estrategias que permitan
mejorar el desempefio de los funcionarios.

No veo, no la hay que exista para fortalecer la cultura
organizacional. No la vi en el plan estratégico

Fuente: Inojosa 2014.
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Hallazgos Suministrados a la Investigacion Informante Clave 11

1. El talento humano identificado con los principios y valores de su
organizacion, tiende a satisfacer los requerimientos de esta.

2. Los principios que deben regir el control fiscal solicita eficiencia, eficacia,
responsabilidad y transparencia.

3. La institucion debe dar a conocer la mision y vision al nuevo integrante en
funcion de lo que sera su gestion.

4. El conocimiento de los principios del érgano contralor fiscal permitird sentido
de pertenencia, amor por la institucion.

5. Los valores forman parte de la cultura organizacional de la contraloria, solo
faltan las estrategias gerenciales efectivas,

6. La gerencia debe hacer una revision constante entre la relacién gerencia y
talento humano, de modo que pueden surgir renovadas estrategias que
permitan mejorar el desempeiio de los funcionarios.

7. Las estrategias establecidas en el plan de la organizacion no tienen relacion

con la cultura organizacional.
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Matriz 4

Organizacion de las categorias de analisis que emergieron en la informacion proporcionada (30-03-2014)
Informante Clave III Coordinadora de Auditoria de la Contraloria del estado Bolivariano de Cojedes

Categoria

Dimension

Expresion del Versionante 3

Axiologia

Induccion

Filosofia de Gestion

Estrategias gerenciales

Valores

Principios

Capacitacion

Mision y vision

Eficiencia y
efectividad

Valores y las creencias que se tengan de una institucion, para mi la
cultura organizacional tiene que ver con los valores que tengan los
miembros de una organizacion sobre el trabajo, su ética, su formacion
acerca del trabajo que se vaya a realizar.

Dinamismo, actitud, responsabilidad realiza las labores que le
encomienda

Induccion que tu recibas también. Por ejemplo ahorita yo veo con
buenos ojos pues que al personal de nuevo ingreso se le estén dando
charlas y talleres y han participado en esas actividades del
conocimiento acerca de la estructura de la contraloria las mesas de
trabajo donde han participado todo eso tiene que ver con la cultura
organizacional. Si, creo que es muy importante recibir una induccioén
porque este es un 6rgano que se necesita un previo conocimiento
acerca de las labores que uno vaya a realizar porque es una estructura
mas o menos compleja hay mucho métodos, muchas normas que uno
debe conocer previamente antes de ingresar y realizar

Los auditores conocen sobre la misidén vision de la cultura de la
organizacion, ellos conocen la filosofia de la gestion en ambas oficinas
sabemos a qué nos dedicamos cual es el fin de la contraloria que
perseguimos con hacer actuaciones fiscales todo eso tiene que ver con
la filosofia de gestion.

Estrategias gerenciales, si también claro todo tiene que ver con
gerencia si queremos conseguir mas eficiencia y efectividad en la
estandarizacion y a medida que vallamos implementando nuevas
estrategia iremos
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Categoria

Dimension

Expresion del Versionante 3

Desempeiio laboral

Desempeiio laboral

Estrategia
organizacional

Identidad

Capacitacion

Conocimiento
colectivo

Integracion

Actualizando los
funcionarios

Sentido de
Pertinencia

Consiguiendo mejor desempefio laboral, por ejemplo eso de cursos,
talleres, conversatorio todo eso es muy importante acercad del
fortalecimiento de la organizacion.

El desempefio laboral es que todos nos involucremos en el trabajo de
todos que el conocimiento sea colectivo y no individual porque bueno
aparte que hay personal ahorita en esta area de nuevo ingreso este hay
personas que tienen mayor tiempo y tienen mucho conocimiento y yo
creo que un conocimiento que no es compartido no se puede llamar
conocimiento 6sea, hay que conocer pero también para que explicar y
facilitar también el conocimiento hacia otros compaferos de trabajo,
yo pienso que una de las estrategias tiene que ser que el conocimiento
sea colectivo

En la contraloria yo creo que con eso vamos a mejorar el desempeiio
laboral y también la cultura organizacional que todos nos vamos a ver
involucrados hacia el bien de la institucion.

Si estoy de acuerdo que si existe una estrategia organizacional y
cultura organizacional porque aqui se han implementados talleres,
charlas, conversatorios, cursos, 6sea en ciertos periodos de tiempo de
estan actualizando los funcionarios que trabajan aqui.

La ética si, porque la ética yo la veo mas relacionada con la formacion
en su casa que hasta el mismo de la profesion, ser ético ser recto eso
viene desde la formacion en su casa, yo la veo la ética como claro
tiene que ver con tu ética profesional si bien es, cierto pero yo digo
que la ética es un valor que te inculcan desde tu casa por ejemplo el no
tomar cosas que no son tuyas, eso es €tica y mas por el ejemplo en la
contraloria nosotros tenemos que tener ética no vincular lo personal
con el trabajo que nosotros realizamos y en este trabajo sobre todo de
auditoria se debe practicar mucho la ética dsea no podemos llevar lo
personal al ramo de la profesion o del trabajo que estamos realizando
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Categoria

Dimension

Expresion del Versionante 3

Estrategias

Participacion

ahi uno tiene que mostrarse ecuanime imparcial no dejarse sobornar
eso es ética no dejarse influir por cuestiones politicas eso es ética
primero tu trabajo y si ti ves que eso estar por encima este lo mejor es
uno abstenerse pues de realizar este trabajo y participar a tus
superiores sobre la situacion que se estd viviendo, de hecho hay
articulos y criterios donde te permite que si hay un familiar al que ta le
vas hacer una actuacion fiscal tu muy bien puedes participar y
abstenerse de hacer la actuacion si va a estar comprometida tu ética y
en cuanto a la responsabilidad bueno yo me considero responsable
creo que lo hago porque me gusta también y tiene que ver con la
formacion, todos los valores tienen mucho que ver con la formacion
que tengas en tu casa, para llegar a ser alguien en mi caso ingeniero
tienes que ser responsable creando responsabilidad también , creo que
todos los profesionales en cuanto al cumpliendo del horario, del
cumplimiento de tu trabajo tienes que ser responsable 6sea la
pertinencia la oportunidad con respecto a otros valores la puntualidad.
Las estrategias este para mejorar el desempeiio individual, el
desempefio laboral y mejorar la cultura organizacional este yo aplico
la participacioén

Yo pienso que creo una de las estrategias es el trabajo colectivo que se
esta haciendo y se estd practicando actualmente aqui

Fuente: Inojosa 2014.
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Hallazgos Suministrados a la Investigacion Informante Clave I11

11.

12.

13.

La cultura organizacional son los valores y las creencias que tengan los
miembros de una organizacidon inciden sobre el trabajo, su ética y su
formacion.

Las labores deben realizarse con dinamismo, actitud y responsabilidad

La Induccion al personal de nuevo ingreso tiene que ver con la cultura
organizacional, ya que es muy importante porque necesita un previo
conocimiento acerca de las labores.

Los auditores conocen la filosofia de la gestion, su mision y vision.

Las Estrategias gerenciales estandarizan en la busqueda de eficiencia y
efectividad.

Se consigue un mejor desempefio a través de la capacitacion del personal, a
través de cursos, talleres y conversatorio para el fortalecimiento de la
organizacion.

El conocimiento debe ser colectivo y no individual, donde todos nos
involucremos en el trabajo.

El conocimiento que no es compartido no se puede llamar conocimiento

Las estrategias tienen que ser que el conocimiento sea colectivo

La integracion mejora el desempeiio laboral y la cultura organizacional,
cuando nos involucramos hacia el bien de la institucion.

La estrategia organizacional y cultura organizacional se han implementados
en talleres, charlas, conversatorios, cursos, es decir, se estan actualizando los
funcionarios.

Los valores tienen que ver con la formacion, la ética, la responsabilidad, el
cumpliendo del horario, del cumplimiento de tu trabajo, la puntualidad.
Describen la pertinencia.

Las estrategias para mejorar el desempefio individual y la cultura
organizacional es la participacion y el trabajo colectivo.



Visidn

puniigaligad
responsabilidad
cumplmients del horatio

Eficienciay
Efectividad

Estrategia
Gerencial

Ideograma S

Representacional de la Informacion Suministrada por el Versionante Clave I11
Fuente: Inojosa 2014.
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Matriz 4

Organizacion de las categorias de analisis que emergieron en la informacion proporcionada (28-03-2014)
Informante Clave IV Auditor Fiscal de la Contraloria del estado Bolivariano de Cojedes

Categoria

Dimension

Expresion del Versionante 4

Filosofia de gestion

Desempeiio laboral

Capacitacion

Estrategias gerencial

Axiologia

Contraloria General de la
Republica Bolivariana de
Venezuela

Mision, vision

Mision y vision
Eficacia y eficiencia

Vinculacion
Cumplimiento

Igualdad
Capacitacion
Respeto

(Valores)

La cultura organizacional viene a ser los hdabitos, politicas y
directrices por las cuales se rigen los trabajadores de una
organizacion, en el caso de la contraloria del estado Bolivariano de
Cojedes seguimos las pautas o cultura que indica la Contraloria
General de la Republica Bolivariana de Venezuela (CGR).

Por cuanto es lo que nos va a indicar quiénes somos y para decir,
vamos institucionalmente, es decir, mediante la inducciéon o
formacion al ingresar a la institucién es muy importante conocer: las
normas, mision y vision de la Contraloria entre otras cosas.

El desempefio laboral seria adaptado a la misiéon y vision de la
institucion

Capacitacion del personal se obtiene la eficacia y eficiencia en todo
el &mbito organizacional.

Una vinculacion entre estrategia gerencial y la cultura organizacional
ya que las directrices se realizan en funcion de la cultura
organizacional para el fortalecimiento de dicha cultura.

El cumplimiento a cabalidad de las normas y procedimientos
establecidos.

La igualdad de derechos

La capacitacion permanente del personal en sus diversas areas

El respeto entre los diferentes niveles jerarquicos

Dentro de mis valores implicitos, practico la ética, responsabilidad,
cumplimiento, la colaboraciéon con mis compaferos de trabajo y
adicionalmente el respeto y la sinceridad en mis actuaciones.

Fuente: Inojosa 2014.
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Hallazgos Suministrados a la Investigacion Informante Clave IV

o o =2

La cultura organizacional son los habitos, politicas y directrices por las cuales
se rige los trabajadores de una organizacion.

La inducciéon o formacion mediante las normas, mision y visién indica
quienes somos institucionalmente.

El desempefio laboral seria adaptado a la mision y vision de la institucion.
Mediante la Capacitacion del personal se obtiene la eficacia y eficiencia en
todo el &mbito organizacional.

La vinculacién entre estrategia gerencial y la cultura organizacional se
realizan en funcion de la cultura organizacional para el fortalecimiento de
dicha cultura

El cumplimiento a cabalidad de las normas y procedimientos establecidos

La igualdad de derechos

La capacitacion permanente del personal en sus diversas areas

El respeto entre los diferentes niveles jerarquicos

Dentro de mis valores implicitos, practico la ética, responsabilidad,
cumplimiento, la colaboracion con mis compafieros de trabajo y

adicionalmente el respeto y la sinceridad en mis actuaciones
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ética
Direstnces ; rﬁspi?‘:tﬂ _

< TR sinceridad
" YR ‘ vinculacién
valoras
lgualdad de
derechos
responsabilidad

Raspeto entre los niveles jerarquicos

Ideograma
Representacional de la Informacion Suministrada por el Versionante Clave IV
Fuente: Inojosa 2014



Matriz 4

Organizacion de las categorias de analisis que emergieron en la informacion proporcionada (24-05-2014)
Informante Clave V Directora de Recursos Humanos de la Contraloria del estado Bolivariano de Cojedes

Categoria Dimension Expresion del Versionante 5
Cultura organizacional es el conjunto de conceptos establecidos por normas
Filosofia de Comportamiento formales y no escritas informales, que orientan el comportamiento rutinario,
estion rutingrio cotidiano de los trabajadores trabajadoras de la institucidén, por ejemplo:
& percepciones, sentimientos, actitudes, habitos, creencias, valores, principios,
tradiciones, compartidos por los trabajadores de la institucion
Comportamiento La cultura o filosofia los ayudaria a comportarse dentro de la institucion
Dar a conocer a cada uno de los integrantes los valores institucionales,
. . lineamientos y normativas internas, dan a la gestion el inicio de actividades
Filosofia Rendimiento y ) o : : :
efectividad institucional Y, 2cciones de conocimiento de todo el equipo de trabajo, definiendo la
vision y mision de la institucion para obtener rendimiento y efectividad
institucional.
Desempeio laboral son las acciones o comportamiento observados en los
empleados, en los trabajadores trabajadoras que son relevantes para el
Medidos en términos de cumplimiento, los cuales pueden ser medidos en términos de las
Desempetio las combetencias competencias de cada individuo ya su nivel de contribuciéon en la
p institucion, estd vinculado con la capacidad de coordinar y organizar las
actividades que al integrarse forma un modelo en el comportamiento de las
personas involucradas en el proceso.
Sentido de Consiguiente mejoraria el desempefio laboral, siempre y cuando el
Identidad Pertinencia trabajador se identifique con la cultura
Sentido de identidad Transmitir un sentido de identidad
Cultura de En una institucion especializada como lo es la contraloria, es necesario
informacién y Productividad fomentar, una cultura de informacién y de conocimiento que inspire

de conocimiento

conviccion de cada uno de los integrantes, lo cual reflejaria una mayor
productividad en los funcionarios y facilitaria el comportamiento en ella.
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Categoria Dimension Expresion del Versionante 5
Cultura Comportamiento La cultura. deﬁge los limites entre el comportamiento aceptable y el
comportamiento inaceptable,
Las estrategias gerenciales forman parte de la cultura organizacional debido
Estrategias Base'de plaqiﬁcagién a que del?en estar inmersas en 1a§ egtrategias gerepqiales como base de
gerenciales Gestlén participativa e p@an'lﬁcamén. Una cultura o.rgamz'acmnal que famhtg y fort‘:a!ezc.a los
integradora distintos actores de la planificacion para una gestion participativa e
integradora con el entorno institucional.
Divulgarla, dar a conocer todo lo que se relaciona con la cultura
Difundir Conceptualizacion organizacional incluyendo conceptualizacion, ya que la cultura
organizacional de la contraloria est4 bien definida.
Cdédigo de conducta del funcionario publico, honestidad, lealtad, equidad,
Axiologia Codigo de conducta del decoro, eficacia, disciplina, vocacion de servicio, responsabilidad,

Talento humano

funcionario publico

Satisfaccion del trabajo,
compromiso y la
estabilidad laboral

puntualidad, transparencia, pulcritud y el cumplimiento que se ve reflejado
en cada uno de los principios.

La cultura organizacional orientada a las personas tiene efectos importantes
sobre la satisfaccion del trabajo, compromiso y la estabilidad laboral

Fuente: Inojosa 2014.
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Hallazgos Suministrados a la Investigacion Informante Clave V

10.

11.

12.

Cultura organizacional es el comportamiento rutinario, cotidiano de los
trabajadores trabajadoras de la institucion, compartido por los trabajadores de
la institucion.

La cultura o filosofia los ayudaria a comportarse dentro de la institucion

Dar a conocer los valores institucionales, lineamientos y normativas internas,
dan a la gestion el inicio de actividades y acciones de conocimiento de todo el
equipo de trabajo, definiendo la vision y mision de la institucion para obtener
rendimiento y efectividad institucional.

El desempefio laboral es medido en términos de las competencias de cada
individuo, vinculado con la capacidad de coordinar y organizar las actividades
que al integrarse forma un modelo en el comportamiento de las personas
involucradas en el proceso.

La identidad contribuye a la pertinencia, ya que mejoraria el desempefio
laboral.

Transmitir un sentido de identidad.

La cultura de informacién y de conocimiento reflejaria una mayor
productividad.

La cultura define los limites entre el comportamiento aceptable y el
comportamiento inaceptable.

Las estrategias gerenciales forman parte de la cultura organizacional, estan
inmersas en las estrategias gerenciales como base de planificacion para una
gestion participativa e integradora.

La cultura organizacional de la contraloria debe ser divulgarla y
conceptualizada.

Los principios estan reflejados en el Coédigo de conducta del funcionario
publico

La cultura organizacional orientada a las personas tiene efectos importantes

sobre la satisfaccion del trabajo, compromiso y la estabilidad laboral
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Ideograma 7
Representacional de la Informacion Suministrada por el Versionante Clave V
Fuente: Inojosa 2014
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En las matrices anteriores e ideogramas, se descubren las categorias y sub-
categorias de este trabajo investigativo, que emergen de la vivencia de cada uno de
los versionantes claves en su acontecer laboral del dia a dia, donde se aprecia la
diversidad de pensamiento e interpretaciones de la cultura organizacional como
estrategia gerencial, donde cada uno tiene un conocimiento propio de la cultura
organizacional de la Contraloria del estado Cojedes, por lo que se aprecia que los
cinco (5) versionantes conocen la filosofia de gestion, es decir, tienen claros los
valores, principios, mision y vision, por los cuales se desempefian; asi como las
estrategias gerenciales y los valores. (Ver Ideograma 8).

Sin embargo, al triangular la informacién me consigo que cuatro (4) versionantes
claves coinciden en que el desempefio debe ir de la mano con la identidad hacia la
institucion, mejorando la eficiencia y eficacia del Talento Humano. Igualmente, los
versionantes sefialan que la cultura organizacional tiene que ver con la gerencia, ya
que es la encargada de difundirla hacia sus funcionarios, pues no existe una cultura de
informacion y conocimiento, ya que existen deficiencias en la gerencia, que no hay
induccion. Ahora bien, solo un informante clave, develo la funcion publica dentro de
la cultura organizacional de la Contraloria, hecho importante, ya que es un 6rgano de
Control publico perteneciente al poder ejecutivo.

Estas serian las razones fundamentales, por lo que las instituciones publicas
deberian interrelacionar la cultura organizacional en sus estrategias a fin de generar
valor agregado al desempefio de su talento humano, propiciando un conocimiento
colectivo para la transformacion de las funciones laborales y asi lograr una excelencia

tanto laboral como personal.



Matriz 5

Consideraciones que emergen de la confrontacion entre la investigacion y la realidad encontrada en la informacion
proporcionada por los cinco (05) informantes claves

Categoria (DTN Tedrico Cuaderno de bitacora
Claves
VCI1:Es el comportamiento grupal que identifica a la Seleccion de los versionantes claves.
institucion, si la cultura es buena el desempefio también La investigadora llega a la sede de la
los sera Contraloria, escenario donde se
VC3: Consiguiendo mejor desempefio laboral, por desarroll6 el estudio de los
ejemplo eso de cursos, talleres, conversatorio todo eso es funcionarios para recabar
muy  importante acerca del fortalecimiento de la informacion, asi mismo  son
organizacion. evaluados en forma conjunta
El desempeiio laboral es que todos nos involucremos en el tomando en cuenta el grado de
trabajo de todos que el conocimiento sea colectivo y no | Chiavenato 1. (2000), define el | pertinencia de estos con la
individual desempefio, como “las acciones o institucion. A través de entrevistas y
En la contraloria YO Creo que con €so vamos a mejorar el comportamientos observados en los conversaciones con cada uno de ellos
N desempefio laboral y también la cultura organizacional | empleados que son relevantes el logro | S€ les pregunté cual es el problema
Desempefio que presentaban, algunos informaron

que todos nos vamos a ver involucrados hacia el bien de
la institucion.

VC4: Mision y vision

VC5: Desempefio laboral son las acciones o
comportamiento observados en los empleados, en los
trabajadores, trabajadoras que son relevantes para el
cumplimiento, los cuales pueden ser medidos en términos
de las competencias de cada individuo, ya que su nivel de
contribucion en la institucion, esta vinculado con la
capacidad de coordinar y organizar las actividades que al
integrarse forma un modelo en el comportamiento de las
personas involucradas en el proceso.

de los objetivos de la organizacion. En
efecto, afirma que un buen desempefio
laboral es la fortaleza mas relevante
con la que cuenta una organizacion”

Filosofia de
gestion

VCI1: Al ingresar se le debe indicar a la persona la
filosofia institucional de tal manera que este se adhiera.

VC2: La institucion debe preocuparse por hacerle conocer
la mision y vision de la institucion.

VC3: Los auditores conocen sobre la mision, vision de la

Etkin, J. (2007), es un sistema de ideas
que explica la razon de ser y el sentido
de la organizacion, sistema del cual se
derivan principios y propuestas para las
decisiones y el comportamiento de sus

que no se podia hablar de ello, otros
que no era el lugar adecuado. Asi
pude observar que dentro de la
Direccion de Control Centralizada y
otros Poderes existen funcionarios
con mistica de trabajo, que son
ejemplo y modelo a seguir en el dia a
dia laboral. De alli que seleccione al
Versionante 1 que posee una
trayectoria profesional de 28 afios de
servicios, de forma textual afirma
haber iniciado desde muy temprana a
edad, ya que su madre la traia al
trabajo y ella sofiaba con trabajar en
esta institucion, asi con valores
formados y con gran motivacion
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Categoria

Informantes
Claves

Teorico

Cuaderno de bitacora

cultura de la organizacion, ellos conocen la filosofia de la
gestion.

VC4: Contraloria General de la Republica Bolivariana de
Venezuela
Mision, vision

VCS: Cultura organizacional es el conjunto de conceptos
establecidos por normas formales y no escritas informales,
que orientan el comportamiento rutinario, cotidiano de los
trabajadores, trabajadoras de la institucion, por ejemplo:
percepciones, sentimientos, actitudes, habitos, creencias,
valores, principios, tradiciones, compartidos por los
trabajadores de la institucion.

La cultura o filosofia los ayudaria a comportarse dentro de
la institucion.

Dar a conocer a cada uno de los integrantes los valores
institucionales, lineamientos y normativas internas, dan a
la gestion el inicio de actividades y acciones de
conocimiento de todo el equipo de trabajo, definiendo la
vision y mision de la institucion para obtener rendimiento
y efectividad institucional

integrantes. Es un sistema de ideas
sobre el ser (descripcion), las
relaciones o razones (explicacion) y el
deber ser (propuesta) respecto de los
comportamientos.

Identidad

VCI1: que el personal nuevo se sienta identificado

VC2: Si conoce los principios del Organo Contralor y nos
identificamos con ello eso nos dard sentido de
pertenencia.

VC3: La ética si, porque la ética yo la veo mas
relacionada con la formacién en su casa que hasta el
mismo de la profesion, ser €tico ser recto eso viene desde
la formacion en su casa, yo la veo la ética como claro
tiene que ver con tu ética profesional si bien es, cierto
pero yo digo que la €tica es un valor que te inculcan desde
tu casa

VCS5: Consiguiente mejoraria el desempefio laboral,
siempre y cuando el trabajador se identifique con la
cultura.

Transmitir un sentido de identidad

Larrain, J. (2006), la define como: “un
proceso de construccion en la que los
individuos se van definiendo a si
mismos en estrecha interaccion
simbolica con otras personas”.

inicia a trabajar de forma ad honores
hasta llegar a ser personal fijo. Llega
puntual a su trabajo, trabaja en
equipo, posee gran carisma y
simpatia lo cual la hace merecedora
del respeto de todos sus compaiieros
de trabajo.

El Versionante 2, es una persona
muy detallista, objetiva y cumplidora
de su deber. Ejerce la coordinacion
de potestades, donde afirma que ser
funcionario de la contraloria necesita
estar intrinsecamente estar apegado a
las raices, a los valores.

El versionante 3, es una persona con
gran paciencia, carismatica, humana,
valora a cada persona. Ejerce la
coordinacion de auditoria, donde
propicia el valor de la equidad y
fortalece la ética que debe prevalecer
en cada persona.

El versionante 4, ejerce sus
funciones en la contraloria desde
hace 20 afios de servicio, puntual,
conocedora de la materia,
sentimental, muy vulnerable con
valores y principios arraigados.

El versionante 5, ejerce la direccion
de recursos humanos, una persona
con temple, pasiva, callada, firme,
con identidad, objetiva, apegada a las
normas y al fiel cumplimiento de las
mismas.

La Auditora Interna, hace acto de
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Informantes

Categoria Claves Teorico Cuaderno de bitacora
Ducker P. (2002) “la gerencia es el | presencia en la Coordinacion de
Gerencia VClI: lineamientos gerenciales acordes organo especifico y distintivo de toda | Potestades y reunio al personal de
organizacion” dicha oficina junto con los
VCI1: Dependiendo de las estrategias entre comillas funcionarios de la Direccion de
sistema de control interno, que se implante en la Control de la  Administracion
Contraloria, dependiendo del objetivo de las mismas y del Centralizada y Otros Poderes, con el
compromiso que en éstas la gerencia le aplique a objeto de informar que se necesita
realizacion de las estrategias colaboracion en dinero y la aptitud
VC2: Estos valores forman parte de la cultura fisica para l.impiar el terreno donde
organizacional de la Contraloria, solo faltan las estrategias se construira la sede de la
gerenciales efectivas contraloria. La persona que no pueda
Las estrategias radicales que trajo consigo la nueva asistir debe dar una colaboracion de
administracion, en tal sentido, seria prudente analizar la Bs 50 para la hidratacion del
relacion actual entre la gerencia y el talento humano, de | Segin Henderson B. (2008) “es la persqnal que estara colaborando en la
modo tal que de este analisis pueden surgir renovadas | busqueda deliberada por un plan de 11mp1@Z?~ )
Estrategias | estrategias que permitan mejorar el desempefio de los | accion que desarrolle la ventaja Ensegulda se apreci6 el descontento
gerenciales funcionarios competitiva de un negocio, y la d?l_ informante clave' 1, que con
V(C3: Estrategias gerenciales, si también claro todo tiene | multiplique”. (p. 86) sitiras y refranes manlfestO. no estar
que ver con gerencia Si queremos conseguir mas de. acuerdo, ya que menciono que
eficiencia y efectividad. existen  instituciones que pueden
VC4: Vinculacion, Cumplimiento, Igualdad, limpiar, que lo que habl? que hacer
Capacitacion, Respeto es hacer”un oﬁcilo .s011c1tando’1a
colaboracion de limpieza y envian
VCS: Las estrategias gerenciales forman parte de la una cuadrilla.
cultura organizacional debido a que deben estar inmersas
en las estrategias gerenciales como base de planificacion. Previa invitacion a la caminata
Una cultura organizacional que facilite y fortalezca los ecologica de los 48 Aniversario de la
distintos actores de la planificacion para una gestion Contraloria del estado Cojedes, hora
participativa e integradora con el entorno institucional. de partida siete de la mafana,
VCl1: Yq, practico (’1ia a dia la ética, respons.abi'liflad y Berge.r (citftdo por Pe’stana P. 2004): ’ ?Iicg)tlilxlf(;:ios, otrf)usnzi)ollilga;izss a cumn;lli};
cumplimiento; ademas de estos los valores y principios de | la axiologia, o teoria del valor, estd . .
. , . L. por no ser dia de trabajo.
Axiologia control fiscal. d1V1d1.da en dos partes: la ética, que El Versionante 1 hizo acto de
(valores) VC2: Cuando el talento humano se siente identificado con | estudia lo malo y lo bueno del

los principios y valores de su organizacion. El control
fiscal requiere eficiencia, eficacia, responsabilidad,

comportamiento humano (el ETHOS) y
la estética, que estudia la percepcion de

presencia ya casi a las 8:00 a.m hora
de salida de la caminata, de forma
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Informantes

Categoria Tedrico Cuaderno de biticora
Claves
transparencia entre otros valores son intrinsecos. esta maldad o bondad en términos de | satirica expreso que estaba muy vieja
VC3: Valores y las creencias que se tengan de una | Su apariencia ante la mirada humana, | para estas cosas, que la contraloria
institucion. Dinamismo, actitud, responsabilidad realiza | asociada a los vocablos respectivos de | no tiene nada que ver con caminatas,
las labores que le encomienda fealdad o belleza. que este afio dieron fue un trapo, que
VC4: Valores se estaba perdiendo la esencia de lo
VCS5: Cédigo de conducta del funcionario publico, glle\(;s cgntrolar. ) .,
honestidad, lealtad, equidad, decoro, eficacia, disciplina, ersionante i no a51s1t1((:) a elste
vocacion de servicio, responsabilidad, puntualidad, even};, ya que dias antes e blgntra or
transparencia, pulcritud y el cumplimiento que se ve mant esto que no 'le):ra 0 1%ator110
reflejado en cada uno de los principios. a51st.1r, pero que si 1ba a evaluar 'a
- pertinencia del trabajador con la
Puentes G. (2009): "Es la forma de institucion. Inicia la actividad con
Funcion . . . administrar el recurso  humano | .U .
e VCI: Cuanto garantizan mejorar la funcion publica . . ejercicios de calentamiento
publica vinculado a la gestion del Estado y sus . .
N ” participan en el versionantes 3 y 5.
instituciones”. (p. 29) Es importante seflalar que el
Deficiencia . . L .
eniac:recncisa VC2: No veo, no la hay que exista para fortalecer la versionante 5 practica el ejercicio
¢ gt, . cultura organizacional. No la vi en el plan estratégico constante y forma parte de un grupo
gstrategica : — : : ecolégico y nutritivo  siempre
VC3: Es muy importante re01.b1r una 1n.ducc1()n porque Londono C. yM.esa R. (1991), aﬁrman: induciendo a la sana alimentacion y
este es un Organo que se necesita un previo conocimiento “es un  conjunto de acciones | ejercicio fisico constante. Inicia la
Induccion acerca de las labores que uno vaya a reghzar porque es encamlr}adas a lograr una gdecuada caminata con canticos y no puede
una estructura mas o menos compleja hay mucho adaptacu')n del nuevo trabajador al | caminar alegrias, pero se observa que
métodos. ambiente laboral (p. 113) se unen en grupo no socializando con
. .. . | Cabrero E. (ob.cit), “la estrategia
VC3: Si estoy de acuerdo que si existe una estrategia L ( ), & todos.
S L . organizacional por tanto se concibe | Al llegar al punto de llegada se
. organizacional y cultura organizacional porque aqui se . ) .
Estrategia . . como un entorno (sociedad, | aprecia a ver al versionantes 4,
oreanizacional han implementados talleres, charlas, conversatorios, instituciones, agentes, etc) que gira | formando parte de la comision do
g cursos, o sea en ciertos periodos de tiempo de estan alrededor deia arato s’ien d(; este el que o P de 1 )
actualizando los funcionarios que trabajan aqui. Jordetap I q preparacion de fa sopa para oS que
da la dindmica al entorno”. participan en la actividad.
Garrido (citado por Gonzéalez, M. y | Dentro del recorrido de la caminata
. . . | Pelekais, C., 2010), la define como | se aprecié que muchos funcionarios
VC3: Las estrategias este para mejorar el desempeiio | ., ; . .
s . L una accién encaminada a conseguir | se retiraron y no llegaron a la meta,
. individual y mejorar la cultura organizacional este yo . . . .
Estrategias algo ansiado por varios competidores, | otros en cambio llegaron a la meta y

aplico la participacion

en un momento y bajo condiciones
determinadas, define perfectamente el
quehacer empresarial y es algo muy

apenas comieron se  retiraron,
asimismo se agruparon por pequefios
grupos.
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Informantes

Categoria Claves Teorico Cuaderno de bitacora
proximo a lo que significa estrategia en
la politica”. Dentro del acontecer laboral de los
Chiavenato (2007), es “un proceso | versionantes,  aprecié  que el
educativo a corto plazo aplicado de | versionate 2, se queja constante de la
Capacitacion | VC4: Eficacia y eficiencia manera  sistematica y organizada, | cantidad de trabajo y que el sueldo es
P ’ Y mediante el cual las personas aprenden | poco, esto desmotiva al trabajador,
conocimientos, actitudes y habilidades | ya que no satisface sus necesidades
en funcion de objetivos definidos”. tanto econdmicas como laborales.
VC5: En una institucién especializada como lo es la De igual ‘manera 31. Versionante 1
Cultura de contraloria, es necesario fomentar, una cultura de siempre  tiene un dlChO, para cac?a
informacion y | informacion y de conocimiento que inspire conviccion de evento, ya que cada dia hay mas
de cada uno de los integrantes, lo cual reflejaria una mayor nuevos y por lo tanto hay que
conocimiento | productividad en los funcionarios y facilitarfa el enamorarlos para que N0 se vayan
comportamiento en ella. agrega. Hace hincapié en que la
Davis (citado por Luna, R. y Paredes, ?OanaIQHa es una escuela y es una
A (2005) “es la  conducta institucion diferente a las demas, esta
VCS5: La cultura define los limites entre el : . ’ . i i
Cultura comportamiento  aceptable el comportamiento convencional de una sociedad, e regldal - norrglas 1y demaSIados
inacep table p y p influye en todas sus acciones a pesar de controdes y no todos lo que ingresan
P ’ que rara vez esta realidad penetra en Ze .al.aptan a estas normas 'y
sus pensamientos conscientes”. 1scipiina. .
- - El Versionante 4 dice que es una
VCS5: Divulgarla, dar a conocer todo lo que se relaciona . . .
L . rutina constante. El versionate 3 dice
. . con la cultura organizacional incluyendo . .
Difundir Ly L que es un trabajo en equipo y se
conceptualizacion, ya que la cultura organizacional de la . .
, L. . requiere del grupo para cumplir con
contraloria esta bien definida. ..
los objetivos.
La contraloria del estado realiza la
Chiavenato (2009), “un talento es | evaluacion de desempefio de sus
o . ' siempre un tipo especial de persona. Es | trabajadores a través de la evaluacion
Talento La cultum organizacional orlentadg a 1a§ personas tlepe el capital humano, el patrimonio | de  objetivos de  desempeifio
humano efectos importantes sobre la satisfaccion del trabajo, | invaluable que una organizacion puede individuales, en los cuales se le

compromiso y la estabilidad laboral

reunir para alcanzar la competitividad y
el éxito.”

asigna una tarea retado a cada
funcionario sobre un tema en
concordancia con sus funciones.

Esto ha generado inconformidad
entre los trabajadores, ya que afirman
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Categoria

Informantes
Claves

Teorico

Cuaderno de bitacora

que es una perdedera de tiempo, que
ya ellos pasaron la escuela, que no
hay incentivo remunerativo

y que es mas de lo mismo.

Los versionantes 2 y 3, como
coordinadores  asumen  posturas
positivas y estan de acuerdo en que
estos ODI de una u otra forma
ayudan al personal de nuevo ingreso
asi como fortalece el trabajo en
equipo, ya que a través de ellos
superaran las debilidades que puedan
tener en un tema determinado propio
de las actividades de control que
realizan en sus funciones.

El versionante 1 y 4, se encuentran
en desacuerdo ya que tienen mucho
trabajo, la defensa de los mismos
debe ser en horas de trabajo, no
disponer del tiempo personal y
cumplir con el dia establecido para
ello.

Fuente: Inojosa 2014
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Interpretacion Contextual de toda la Informacion Proporcionada por los Cinco
Informantes Claves

Con el proposito de generar un nuevo conocimiento sobre el fenomeno estudiado
se abordaron cinco informantes claves, los cuales ocupan cargos directivos y
operativos, dichos informantes suministraron informacion que fue categorizada,
analizada y descompuesta en una serie de compendios con relacion al fendmeno
estudiado, lo cual a su vez orient6 la profundizacioén del contenido epistemologico y
metodologico de la investigacion. Debe resaltarse, que los informantes claves
abordados, concretan una praxologia gerencial que parte de sus vivencias tanto dentro
de la Contraloria como del entorno social donde se desenvuelven, lo cual les permitid

articular una serie de saberes.

Desempeiio

La informacion obtenida demuestra que los funcionarios conciben el desempefio
como el comportamiento grupal que identifica a la institucién (misién y vision) en el
trabajo de todos con conocimiento colectivo, es decir, las acciones o
comportamientos observados en los trabajadores, trabajadoras que son relevantes para
el cumplimiento, medidos en términos de las competencias de cada individuo. Esta
vinculado con la capacidad de coordinar y organizar las actividades que al integrarse
forma un modelo en el comportamiento de las personas involucradas en el proceso.

Asimismo, fortalece la organizacion.

Filosofia de gestion
Los versionantes creen que la cultura o filosofia los ayudaria a comportarse dentro
de la institucioén, ya que al ingresar se le debe indicar a la persona la filosofia
institucional de tal manera que este se adhiera. Igualmente, la institucion debe
preocuparse por hacerle conocer la mision y vision al personal de nuevo ingreso.
Consideran que Cultura organizacional es el conjunto de conceptos establecidos

por normas formales y no escritas informales, que orientan el comportamiento
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rutinario, cotidiano de los trabajadores-trabajadoras de la institucion y seria
importante dar a conocer a cada uno de los integrantes los valores institucionales,
lineamientos y normativas internas, para obtener rendimiento y efectividad

institucional.

Identidad

La informacion resultante permite ver el punto de vista del personal, ya que
manifiestan que el nuevo ingreso debe sentirse identificado con los principios del
Organo Contralor para asi lograr internalizacién de los mismos y exteriorizar el
sentido de pertenencia.

En tal sentido, la ética y la formacion del ser debe inculcarse desde el hogar para
asi lograr profesionales de calidad con valor agregado hacia la eficiencia y eficacia,
consiguiente mejor el desempefio laboral, identificarse con la cultura y transmitir un

sentido de identidad.

Gerencia
De los resultados obtenidos de los versionantes, ellos definen la gerencia como los
lineamientos gerenciales acordes para guiar un desempeiio basado en principios y

valores.

Estrategias gerenciales

Como resultado de la develacion de los versionantes claves, estas van a depender
de las estrategias del sistema de control interno que se implante en la Contraloria,
dependiendo del objetivo de las mismas y del compromiso que en éstas la gerencia le
aplique a realizacion de las estrategias. Asi pues, estos valores forman parte de la
cultura organizacional de la Contraloria, solo faltan las estrategias gerenciales
efectivas, seria prudente analizar la relacion actual entre la gerencia y el talento
humano, de modo tal que de este analisis pueden surgir renovadas estrategias que

permitan mejorar el desempeiio de los funcionarios, si queremos conseguir mas
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eficiencia y efectividad y que estén vinculadas al cumplimiento, igualdad,
capacitacion y respeto.

De todo esto, expresan que las estrategias gerenciales forman parte de la cultura
organizacional debido a que deben estar inmersas en las estrategias gerenciales como
base de planificacion. Una cultura organizacional que facilite y fortalezca los
distintos actores de la planificacion para una gestion participativa e integradora con el

entorno institucional.

Axiologia

Surgen de las expresiones de los informantes claves que cuando el talento humano
se siente identificado con los principios y valores de su organizacion. El control fiscal
requiere eficiencia, eficacia, responsabilidad, transparencia, entre otros valores que
son intrinsecos, ya que los valores y las creencias que se tengan de una institucion
como dinamismo, actitud y responsabilidad deben estar presente a la hora de realizar

las labores que le encomiendan.

Valores

Para los versionantes es el codigo de conducta del funcionario publico, honestidad,
lealtad, equidad, decoro, eficacia, disciplina, vocacion de servicio, responsabilidad,
puntualidad, transparencia, pulcritud y el cumplimiento que se ve reflejado en cada

uno de los principios.

Funcion publica

Consideran que el desempeio y los valores garantizan mejorar la funcidon publica.

Gerencia estratégica
Los versionantes no la ven, expresan que no la hay que exista para fortalecer la
cultura organizacional. Uno de los versionantes expresd6 no verla en el plan

estratégico.
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Induccion
Consideran que es muy importante recibir una induccidn porque este es un 6rgano
que necesita un previo conocimiento acerca de las labores que uno vaya a realizar

porque es una estructura mas o menos compleja, hay muchos métodos.

Estrategia organizacional

Para los versionantes, existe una vinculacion entre la estrategia organizacional y
cultura organizacional porque aqui se han implementados talleres, charlas,
conversatorios, cursos, o sea en ciertos periodos de tiempo se estan actualizando los

funcionarios que trabajan aqui.

Estrategias
Consideren que las estrategias para mejorar el desempefio individual y mejorar la

cultura organizacional a través de la participacion.

Capacitacion

Vincula la eficacia y eficiencia con la cultura de informacion y de conocimiento,
ya que en una institucién especializada como lo es la contraloria, es necesario
fomentar, una cultura de informaciéon y de conocimiento que inspire conviccion de
cada uno de los integrantes, lo cual reflejaria una mayor productividad en los

funcionarios y facilitaria el comportamiento en ella.

Cultura
Para los versionantes, la cultura son los limites entre el comportamiento aceptable

y el comportamiento inaceptable.

Difundir
Consideran que la cultura organizacional; asi como, su filosofia de gestion debe

ser divulgarla, dar a conocer todo lo que se relaciona con la cultura organizacional
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incluyendo conceptualizacion, ya que la cultura organizacional de la contraloria esta

bien definida.

Talento humano
Esta vinculada la cultura organizacional orientada a las personas que tiene efectos

importantes sobre la satisfaccion del trabajo, compromiso y la estabilidad laboral.
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MOMENTO V

APROXIMACION TEORICA HACIA LA IMPLEMENTACION DE LOS
HALLAZGOS TEORICOS ENCONTRADOS EN LA ORGANIZACION Y
SUS VERSIONANTES

Precisiones introductorias

La gestion publica hoy por hoy necesita de gerentes con una vision pragmatica,
con sentido comun y ser un constante investigador social, buscar el conocimiento y
generar el mismo se hace necesario en pro del bienestar de nuestras instituciones. Asi
pues, se manifiesta en nuestro entorno los multiples conflictos que se generan en la
interrelacion del individuo entre si, en su ser, hacer y convivir poniendo de
manifiestos sus virtudes y debilidades. De alli que, la revision bibliografica y lo
vivenciado en mi experiencia de servidora publica, me permiten afirmar que los
conflictos presentes en las instituciones publicas se originan por falta de una cultura
organizacional.

Sin embargo, pretender, a partir de las investigaciones elaborar una aproximacion
tedrica constituye la principal razon para develar las causas de desmotivacion laboral
del desempeiio de los funcionarios publicos y permita reforzar los valores y la
importancia que representan dentro de las instituciones publicas.

Pallela y Martins, (2010), definen la aproximaciéon teodrica como: “Una
construccion innovadora mas simplificada, menos acabada del modelo teorico,
destinada a proponer un intento de explicacion de la realidad en su contexto, producto
de una exhaustiva investigacion.” (p. 32), de alli que, la aproximacion teorica tiene
como finalidad sistematizar el conocimiento sobre la realidad que recoge los
diferentes conceptos y proposiciones que emergen de los actores a través de las
diferentes leyes que los rigen.

Por lo tanto, representa un reto para mi como investigadora, aventurarme en este
devenir de significados y significantes para describir la realidad que emerge de los
actores sociales de la Contraloria del estado Cojedes. De esta manera, la

aproximacion tedrica es entendida como un estudio escrito sobre una investigacion de



114

caracter original efectuada por un escritor de un analisis de publicaciones hechas por
otros sobre un tema dado (Garcia, 2011).

De tal afirmacion, se desprende que la cultura organizacional como estrategia
gerencial permite vislumbrar una serie de significados que permitan a través de
diferentes enfoques del conocimiento definir su esencia como organizacion y a su vez
interpretar el contexto donde subyace el fendmeno, tal que me permita generar
conocimiento en un tiempo y espacio determinado.

Ciertamente, Pallela y Martins, (ob. cit), plantean que la aproximacion o modelo
teorico “es solo para tesis doctoral” (p. 201), sin embargo, me atrevi a generar esta
forma escrita, sistematizada y del raciocinio, para dar una elucidacion de la
circunstancias en este sociocontexto, producto de los hallazgos relevantes,
encauzados en supuestos epistemologicos, ontoldgicos y axioldgicos, que emergen de
del conocimiento y avalados por expertos en esta area de la ciencia.

En relacion a ello, se realiz6 una triangulacion de categorias y subcategorias que
nacen del relato de los versionantes claves, sobre la significancia de la cultura

organizacional como estrategia gerencial.

Intencionalidades de la aproximacion tedrica

e Impulsar la cultura organizacional como estrategia gerencial en las actividades
rutinaria a través del trabajo colectivo que conlleven a la eficiencia y eficacia
del talento humano de la Contraloria del estado Cojedes, fortaleciendo el
conocimiento y la pertinencia del funcionario hacia la institucion.

e Propiciar actividades para la identidad del funcionario en la internalizacion de
la filosofia de gestion de la Contraloria del estado Cojedes, a fin de lograr una
calidad personal y profesional del funcionario en su labor.

e Fortalecer la cultura organizacional del talento humano de la contraloria del
estado Cojedes, a fin de generar valor agregado y de calidad en el

reconocimiento del trabajo a través de la participacion.
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Aproximacion tedrica de la cultura organizacional como estrategia gerencial en
el desempeiio laboral del talento humano, en la Contraloria del estado Cojedes

Las orientaciones ontoldgicas, epistemoldgicas, y metodoldgicas que conforman la
esencia del entendimiento de la aproximacion teorica acerca de la Cultura
Organizacional como Estrategia Gerencial en el Desempeiio Laboral del Talento
Humano, en la Contraloria del Estado Cojedes, se convergen con las categorias
emergentes:. Desempefio, Filosofia de gestion, Identidad, Estrategias gerenciales,
Axiologia (valores), Funcion publica, Gerencia, Deficiencias en la gerencia
estratégica, Induccion, Estrategia organizacional, Estrategias, Capacitacion, Cultura
de informacién y de conocimiento, Difundir, Cultura y Talento humano.

Estas develaciones dejan ver la necesidad de una construccion tedrica cognitiva
sobre la Cultura Organizacional como Estrategia Gerencial en el Desempeifio Laboral
del Talento Humano, en la Contraloria del Estado Cojedes. Por tal razén, mi
concepcion parte de la postura de generar un conocimiento sobre la base de gestion
del conocimiento investigativo para llegar a comprender el fendmeno y describirlos,
para luego llegar a la aproximacion tedrica.

Una vez integradas y relacionadas las categorias y los hallazgos, producto de la
triangulacion de los datos, establezco que la dialdgica que se adapta a esta reflexion
sobre la cultura organizacional, de acuerdo a la cosmovision de los sujetos
entrevistados es la siguiente:

“La cultura organizacional como estrategia gerencial es una imperiosa necesidad
para el talento humano de las instituciones publicas, especificamente en la
Contraloria del estado Cojedes, ya que como estrategia fortalece el desempeiio del
talento humano en sus funciones laborales, integrando los diversos valores
intrinsecos del funcionario con los establecidos por el Organo, con el fin de
fortalecer la ética y los valores del control social tanto en las organizaciones
publicas como en el acontecer de la cotidianidad del ser como actor social de su
comunidad. Asimismo, generar la concientizacion del sujeto al rescate de los

valores y fortalecerlos en su desemperio para la colectividad e individualismo para
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alcanzar la excelencia en todos los niveles de necesidades y contribuir activamente
en el beneficio personal y colectivo”

La orientacion ontologica de esta aproximaciéon teorica se fundamenta en la
naturaleza profunda de las realidades, que implica la Cultura Organizacional como
Estrategia Gerencial en el Desempeiio Laboral del Talento Humano quedando
expreso en las vivencias y experiencias de los versionantes. Al respecto, esta
percepcion es de naturaleza reflexiva, con proyeccion hacia el ser como ente
consciente y forjador de saberes, ajustados a la participacion a través de su
desempefio en el desarrollo organizacional fortaleciendo las bases de sus valores
como los del 6rgano.

La orientacion epistemologica reconoce la condicionalidad interpretativa de los
funcionarios de la Contraloria del estado Cojedes en lo que a cultura organizacional
se refiere, bajo la perspectiva de tener el mejor talento humano con principios y
valores incorruptibles y capaces de gerenciar las instituciones publicar apegados a las
normativas legales y sublegales sin dejar a un lado la susceptibilidad del personal
tanto usuario como servidor publico en pro de proyectar excelencia en las
instituciones del poder ejecutivo, con necesidades de superacion y mejoramiento
personal y profesional, en la busqueda de un conocimiento colectivo, solidarios en su
entorno laboral y social.

De alli, que su fundamento se basa en el paradigma humanista basado en
estrategias que abarque su esencia del ser, hacer y convivir como actor social de sus
problemas y soluciones en todos los roles que pueda ejecutar. En el ideograma 8§, se
proyectan las diferentes dimensiones que conforman la aproximacion teérica. Una de
ellas, es la cultura organizacional como estrategia gerencial, generadora de actitudes y
aptitudes de sus funcionarios en el fortalecimiento de su cultura, que permita ejecutar
sus tareas creando crecimiento personal y de excelencia de su drgano y contribuir al
logro de los objetivos institucionales.

Impulsar la cultura organizacional como estrategia gerencial en las actividades

rutinaria a través del trabajo colectivo que conlleven a la eficiencia y eficacia del
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talento humano de la Contraloria del estado Cojedes, fortaleciendo el
conocimiento y la pertinencia del funcionario hacia la institucion

Los esfuerzos para promover y avivar la cultura organizacional han sido multiples
y a la vez escasos en las instituciones publicas, debido a que la gestion publica ha
dejado a un lado el hombre como ser y se ha inclinado hacia el hombre en el hacer, ya
que se ha venido generado una competencia mal sana que en vez de lograr estimulos
y motivaciones en los trabajadores ha creado caos en la convivencia, ocasionado
conflictos que desmejoran la capacidad del talento humano y a la vez disminucion en
la calidad del trabajo.

El gerente debe tener como guia, la formacion estratégica, principios y valores que
integren la base necesaria para motivar el talento humano fomentando una pertinencia
e identidad hacia la organizacidn, creando ambientes de trabajos que faciliten la labor
en los funcionarios y estos se sientan a gusto para producir un trabajo de calidad y
den mas de su esfuerzo para ello.

Ahora bien, la Contraloria del estado Cojedes como una organizacion publica
exiges determinadas cualidades que el resto de las otras instituciones, ya que ella
tiene la responsabilidad de dirigir, orientar y evaluar que todo funcionario publico
esté apegado a las leyes en sus actos administrativos en pro del beneficio de los
ciudadanos y ciudadanas, por lo que sus funcionarios deben tener una moral
intachable, con principios y valores muy arraigados, a fin de obtener modelos de
ciudadanos en el hacer, vivir y convivir dentro de su entorno.

Para ello, el Contralor del estado debe establecer estrategias orientadas a impulsar
la formacion del funcionario, buscando el equilibrio hacia el desarrollo del talento
humano, basado en modelos explicativos integrados que consideren la existencia de
multiples factores que coadyuven en el cumplimiento de las funciones laborales y a
su vez le permitan al lider gerenciar y cumplir con las metas y objetivos propuestos.

Se pretende entonces, promover la filosofia de gestion, que no es mas que la
cultura organizacional en cada funcionario de la contraloria hacia 6ptimos resultados
con eficiencia, eficacia, transparencia, disciplina fiscal, discrecionalidad, rendicion de

cuentas, economia y calidad en los actos de la administracion publica del Estado y asi
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lograr una transformacion en la cultura de cada individuo comenzando con cada
funcionario adscrito a la contraloria como todos los ciudadanos del entorno de ésta.
Dicho esto, la cultura influye en la productividad, competitividad y sostenibilidad
de las organizaciones, de ahi que es necesario que el gerente desarrolle la cultura
organizacional a través de la gestion del conocimiento como herramienta para
difundir, motivar y promover ésta en sus trabajadores, del modo que establezcan
estandares de trabajo con lineamientos y criterios Unicos que faciliten la labor de los
mismos y toda informacién sea accesible para la toma de decisiones y asi impulsar
una cultura organizacional basada en la informacion y el conocimiento de valores y
principios para ser compartidos y lograr un talento humano eficaz y eficientemente.
Por tanto, para obtener resultados en la puesta en marcha de esta estrategia, se

debe posicionar de la definicion de cultura de establecida por Morin (1992):

“La cultura que es lo propio de la sociedad humana, estd organizada y es
organizadora, mediante el vehiculo cognitivo que es el lenguaje, a partir del
capital cognitivo colectivo de los conocimientos adquiridos, de los
saber/hacer aprendidos, de las experiencias vividas, de la memoria historica,
de las creencias miticas de una sociedad. De este modo, se manifiestan
representaciones colectivas, consciencia colectiva, imaginario colectivo. Y,
al disponer de su capital cognitivo, la cultura instituye las reglas/normas que
organizan la sociedad y gobiernan los comportamientos individuales. Las

reglas/normas culturales generan procesos sociales y regeneran globalmente
la complejidad social adquirida por esta misma cultura.” (p. 42)

Tomado como referencia este significado, la cultura organizacional son las
atribuciones y caracteristicas culturales de la organizacion que la describe, es decir la
cultura es a la organizacion como la personalidad al individuo, la cual dota de
elementos propios que la diferencian de otras organizaciones.

Asimismo, Allaire y Firsirotu (1992) afirma que: “la cultura organizacional es una
herramienta eficaz para la interpretacion de la vida y del comportamiento
organizacionales y para la comprension de los procesos de decadencia, adaptacion y
cambio radical en las organizaciones”; (p. 5) de modo que el gerente debe
constantemente monitorear la cultura organizacional y evaluar las estrategias

implementadas para el logro de los objetivos institucionales, a fin de verificar si hay
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un equilibrio armoénico del talento humano con su labor, la filosofia de la institucion y
el trabajo en equipo. De manera que lo importante es reconocer las fortalezas y
debilidades propias de la cultura organizacional, para potenciar las oportunidades y
tratar de minimizar las amenazas y el impacto que puedan crear en la organizacion y
el los funcionarios.

A través de todo ello, se pretende que el estudio de la cultura organizacional
permita al gerente de las instituciones publicas formular politicas, planes y programas
de desarrollo, sobre la base del reconocimiento de las vocaciones productivas
profesionales y personales; asi como, las capacidades propias de cada funcionario y
apalancarse en los aspectos mas competitivos para lograr una transformacion desde el
ser, hacer y convivir del funcionario en la transformacion del hombre y la
organizacion hacia un desarrollo econdmico y social sostenible, responsable y justo.
Propiciar actividades para la identidad del funcionario en la internalizacion de
la filosofia de gestion de la Contraloria del estado Cojedes, a fin de lograr una
calidad personal y profesional del funcionario en su labor.

La Contraloria del estado Cojedes cuenta con elementos culturales, tales como
lineamientos estratégicos, planes operativos, sistemas, normas y procedimientos, que
en definitiva constituyen un cuerpo de instrumentos reguladores de la conducta del
funcionario, incidiendo en su particular sistema psico-social de opiniones, actitudes y
conductas, gerenciales e individuales, que son compartidas y transmitidas por los
miembros del organismo y que determinan una conducta o manera de reaccionar; por
cuanto la cultura organizacional se expresa como el patron de comportamiento
caracteristico de dichos miembros.

De esta forma, el comportamiento humano en las organizaciones estd en funcioén
de la interaccion de sus caracteristicas personales con el medio ambiente en que se
encuentre, es decir, no solamente envuelve a las organizaciones, sino que penetra en
todo el complejo sistema social de la organizacion en donde se hace presente, como el
aire que respiramos, afectando todos los procesos, por tal motivo es necesarios
implementar estrategias dirigidas a maximizar la relacion de los funcionarios,

ofreciendo condiciones de trabajo adecuadas, proporcionando oportunidades de
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desarrollo, valorando el conocimiento intelectual y que permita alcanzar los objetivos
establecidos por la organizacion.

Ciertamente, existen actividades en la Contraloria del estado Cojedes que esta
orientado a la integracion de los funcionarios, de modo que propician un ambiente de
recreacion y estimulos para su desarrollo. Ahora bien, estas actividades no propician
la identidad del funcionario, mucho menos lograr internalizar la conducta cognitiva
hacia la filosofia de gestion (cultura organizacional), ya que exigen trabajo de calidad
sin antes inducirlos a los valores y principios propios de la organizacioén. Estos
elementos tienen la finalidad de crear pertinencia en los funcionarios y adaptarlos a la
serie de normativas que rige su conducta, transformandolos en funcionarios con una
cultura de control fiscal.

En efecto, el aprendizaje organizacional como estrategia de la cultura
organizacional juega un papel importante, en el trabajo en equipo, pues permite
inducir a los funcionarios a convertirse en una organizacion que aprende, iniciando
con su cultura organizacional para reforzarla en las actividades laborales del dia a dia.
Igualmente implementar programas o mesa de trabajos de participacion para mejorar
el desempefio laboral y multiplicar los conocimientos; también se debe fomentar los
valores en relacion a las acciones del personal en el cumplimiento de las metas y
objetivos pautados por la organizacion.

En la medida que los valores de la organizacion otorguen facultades a los
funcionarios para la solucion de problemas genera cambios y transformaciones en sus
conductas y constructos de su identidad impulsando el espiritu de equipo y sus
relaciones. A su vez deben transmitirse a través de medios de socializacion para los
nuevos integrantes y realizar capacitaciones continuas fortaleciendo la comunicacion
y la consolidacion de los valores.

En otras palabras, se posicionara del modelo establecido por Schein (1998), el cual
establece que la cultura organizacional se desarrolla como:

“Un modelo de presunciones basicas inventadas, descubiertas o desarrolladas por
un grupo dado al ir aprendiendo a enfrentarse con sus problemas de

adaptacion externa e integracion interna que hayan ejercido la suficiente
influencia como para ser consideradas validas y, en consecuencia, ser
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ensenadas a los nuevos miembros como el modelo correcto de percibir,
pensar y sentir esos problemas.” (p. 23)

En esta perspectiva, el sentido de pertinencia juega un papel fundamental, ya que
lograr el compromiso de sus funcionarios para con la organizacion, al igual que crear
conciencia de pertenecer a ella es el objetivo que mas les preocupa a los gerentes;
pues esperan contar con personal comprometido y motivado. Para lograr el sentido de
pertenencia, se necesita incrementar la participacion de los funcionarios y
retroalimentar su desempefio, bien sea positivo o negativo para constituir un sistema
coherente de significados que unan a todos los funcionarios en el logro de los
objetivos y la misma forma de actuar.

Fortalecer la cultura organizacional del talento humano de la contraloria del
estado Cojedes, a fin de generar valor agregado y de calidad en el
reconocimiento del trabajo a través de la participacion

Una buena gerencia debe estar plenamente identificada con la cultura
organizacional que ha desarrollado, es decir, una cultura en donde todo el recurso
humano este plenamente identificada con ella. Ciertamente la cultura y Ila
personalidad afectan el estilo y la filosofia administrativa.

De este modo, la filosofia administrativa de una persona es un sistema de valores,
creencias y actitudes que guian su comportamiento, ya que el estilo se refiere a la
forma en que se hace algo; es una manera de pensar y actuar. Asi pues, el estilo
administrativo es una manera particular en que un servidor publico lldmese director,
administrador o funcionario se comporta, con las limitaciones que le impone la
cultura organizacional y guiado por su filosofia personal.

Con esta introduccion se hace hincapié en la importancia que tiene la cultura
organizacional para las organizaciones especialmente en las publicas. Tal es el caso
de la Contraloria del estado Cojedes, la cual posee una cultura definida, dotadas de
elementos como simbolos, artefactos, valores y principios que definen su imagen
interna, externa y rigen a sus trabajadores. Sin embargo, posee debilidades debido a la

falta de compromiso y conocimiento de sus elementos por parte de sus funcionarios.



122

Por lo que, se hace necesario reforzar sus valores, creencias y principios a sus
funcionarios, de modo que ayuda a los gerentes a tomar decisiones mds acertadas ya
que la cultura representa un insumo fundamental para el disefio de planes
estratégicos, es decir, un paso obligatorio en la formulacion de una mision, una vision
y unos valores institucionales, realmente compartidos y asumidos por quienes hacen
parte del 6rgano de control y se ven reflejados en ella.

Por tanto, la identidad organizativa abarca fundamentos basicos de la organizacion
(Quiénes somos y cuales son los principios en los que basamos nuestras actuaciones)
y debe orientarse hacia una gestion agil en su integridad a partir de su esencia. De
hecho, se considera que la asuncién e interiorizacion de ciertos valores son la clave
para determinadas practicas de habitos, sin embargo, nunca podran tener éxito si no
se comparten una serie de valores, esto implica generar condiciones para promover
equipos de alto desempeiio, entendiendo que el aprendizaje en equipo implica generar
valor al trabajo y mas adaptabilidad al cambio con una amplia visiéon hacia la
innovacion.

Por estas razones, la cultura organizacional debe incluir lineamientos perdurables
que den forma al comportamiento de sus funcionarios, a través de funciones que
permitan transmitir un sentimiento de identidad a los miembros de la organizacion,
facilitar el compromiso con algo mayor que el yo mismo, reforzar la estabilidad del
sistema social y ofrecer premisas reconocidas y aceptadas para la toma de decisiones.

Es oportuno, ahora vislumbrar que para el cumplimiento de esta estrategia se debe
tener una postura basada en un discernimiento de Chiavenato (ob. cit), donde: “La
cultura organizacional es una compleja mezcla de supuestos, creencias, valores,
comportamientos, historias, mitos, metaforas y otras ideas que, juntas, representan la
forma particular en que funciona y trabaja una organizacion.” (p. 178). De alli que, se
hace ineludible contar con un clima organizacional en armonia con los sentimientos
de los funcionarios y la forma como éstos interactian entre si y con su entorno.

En tal caso la contraloria deberia reforzar su cultura basada en un “equipo de
futbol” donde se valora el talento humano, la acciéon emprendedora y el desempefio

con compromiso, de igual manera estimule el reconocimiento individual y sin faltar la
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recompensa financiera, la cual representa para el ser humano la mayor motivacion
laboral. Al igual que, tenga como premisa ser una organizacion modelo generadora de
conocimiento a través del continuo y transformador aprendizaje modificador de
conducta con la finalidad de mantener actualizados a todos sus funcionarios, crear
una fuente de ideas innovadoras, integracion en los equipos de trabajo para lograr los

objetivos propuestos.
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MOMENTO VI

REFLEXIONES FINALES

Reflexiones

De las subjetividades obtenidas en la presente investigacion se presenta una
aproximacion teérica de la Cultura Organizacional como Estrategia Gerencial en el
Desempefio Laboral del Talento Humano, en la Contraloria del estado Cojedes. Esto
se debid, a que la posicion epistemologica de la conceptualizacion se hizo con la
intencion de resaltar la realidad del fenomeno que se estudid, debido a que se sustentod
en una acepcion positivista que permitié sostener el naturalismo ontologico, la
objetividad y descubrir como funciona la Cultura Organizacional como Estrategia
Gerencial en el Desempefio Laboral del Talento Humano, en la Contraloria del estado
Cojedes

De alli que, los valores representan una herramienta gerencial, porque a través de
estos se identifican las convicciones y conductas de los funcionarios para ser
utilizadas en el logro de los objetivos. Adicionalmente, las contantes estrategias
dirigidas a fortalecer la cultura de control social inmersas en este organismo regido
por un sin fin de normas legales y sublegales, por las cuales se orientan estos
funcionarios.

De acuerdo a ello, y los significantes y significados obtenidos por los versionantes
claves, la cultura existe y esta bien fundamentada, pero no todos los nuevos ingresos
la conocen, por lo que se presentan debilidades en las estrategias, aunque segun lo
vivenciado se han implementados estrategias de integracion y recreacion que
permiten la interaccion de todos los funcionarios, asimismo se establecen mesas de
trabajos para compartir los saberes y anécdotas de manera tal, que se construya un
conocimiento colectivo fortaleciendo el valor agregado del talento humano.

De este modo, el desempefio laboral de los funcionarios de la Contraloria se
encuentra dentro de lo normal, debido a los contantes cambios de sus directores por lo

que se hace perseverante la reaccion al cambio por parte de los mismos. También, es
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importante resaltar, que de las categorias que emergieren se hace continua la falta de
una cultura de informaciéon y conocimiento que ayuden a los funcionarios a dar lo
mejor de si sin ningun tipo de miedo a equivocarse y que el 6rgano se sienta merecido
por tal esfuerzo.

Por otro lado, las sugerencias que se pueden brindar a partir de las vivencias del
estudio se encuentra: en primer lugar fomentar programas de sensibilizacion al
colectivo organizacional, con la finalidad de educar a los funcionarios para que
interioricen la cultura organizacional, como ventaja competitiva en la gestion
gerencial, ya que es una fortaleza que encamina hacia la excelencia del éxito.

En efecto, desarrollar y fortalecer el conocimiento colectivo como via hacia la
competitividad de la eficiencia y eficacia, permite dilucidar la visién que tienen los
empleados y la forma en que reaccionan restringiendo las posibilidades de accion de
los mismos y les sugiere la forma correcta, con el fin de minimizar los costos y
maximizar la labor. Seguidamente, promover el autodesarrollo para construir nuevos
esquemas de aprendizaje, a fin de lograr la identificacion y el compromiso de los
funcionarios; asi como la consistencia gerencial en la practica de los mismos,
haciendo una rutina productiva en un continuo aprendizaje y adquisicion de
conocimiento, tanto personal como profesional y asi generar un conocimiento
colectivo.

Ahora bien, para lograr esto, es necesario estimular a todos sus funcionarios en la
creacion de conciencia de pertinencia y cultura organizacional en el desempefnio de
sus funciones, con la captacion de nuevas ideas para llegar a la efectividad
organizacional y que estén dispuestos a los cambios.

De hecho, es imperioso fortalecer el poder personal con fines de logro colectivo,
de manera, que se faculte al individuo para que tenga mayor poder de accion y
decision; tal que, la Direccion de Recursos Humanos dote de herramientas a los
funcionarios para lograr el cambio personal, como base para la mejora de la calidad
de sus funciones. En todo caso, la gerencia debe plantearse como prioridad el
aprovechamiento al maximo del potencial humano y tecnologico; lo cual es de vital

importancia para incrementar la efectividad y productividad.



127

Por otra parte, desde el punto de vista académico, emerge la necesidad de que la
universidad se abra a los cambios, en razén de facilitar la decision del investigador de
elegir el mejor enfoque que se adapte a su estudio, dejando abierta la eleccion de los
diferentes métodos y visiones que presenta el enfoque cualitativo desde la esencia de
las relaciones y roles que desempefian las personas para establecer y conocer como el
hombre construye su cotidianidad a partir de la intersubjetividad y estructuras

sociales y culturales que influyen en él.
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ANEXO B
GUION DE LA ENTREVISTA
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Universidad Nacional Experimental Vicerrectorado de Infraestructura y
de Los Llanos Occidentales Procesos Industriales
“EZEQUIEL ZAMORA” Coordinacion de Area de Postgrado

Maestria en Gerencia Publica

aw
=

La Universidad que siembra

INTERROGANTES ORIENTADORAS DE LA ENTREVISTA

Las siguientes interrogantes son realizadas para la busqueda de los significantes
y significados de los actores sociales del trabajo del trabajo de investigacion para
la Maestria en Gerencia Publica de la UNELLEZ, denominado: CULTURA
ORGANIZACIONAL COMO ESTRATEGIA GERENCIAL EN EL
DESEMPENO LABORAL DEL TALENTO HUMANO, EN LA
CONTRALORIA DEL ESTADO COJEDES

1.

(Seglin sus conocimientos, como entiende UD., la Cultura Organizacional y el
Desempefio Laboral?

. Segun su experiencia ;Cree Ud., que la Cultura Organizacional se veria aplicada al

recibir alguna induccion de formacion, para el ingreso y desarrollo en su puesto de
trabajo dentro de la Contraloria?

. Cree Ud., de acuerdo a su posicion laboral dentro de la Contraloria que el

desempefio laboral se mejoraria si el personal conociera la filosofia de gestion de
la contraloria y asi se consiguiera una mejor cultura dentro de la organizacion.

. Considera con su experiencia ;que a través de una buenas estrategias gerenciales

en el mejoramiento del desempefio laboral se conseguira establecer una respuesta
de efectividad y eficacia, como parte de la cultura Organizacional?

. (Esta Ud., de acuerdo que existe una relacion de estrategia gerencial y cultura

organizacional para el mejoramiento de la cultura organizacional en la
Contraloria? Explique.

. (Dentro de los Valores que estan implicitos en la Cultura organizacional, cuales

son los que Ud., mas practican, é€tica, responsabilidad, cumplimiento, otros y por
que esos?

. De acuerdo a su vision pragmatica cuales serian las posibles estrategias que Ud.,

aplicaria para mejorar el desempefio laboral y asi mejorar la cultura organizacional
en la Contraloria?
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Universidad Nacional Experimental Vicerrectorado de Infraestructura y
de Los Llanos Occidentales Procesos Industriales
“EZEQUIEL ZAMORA” Coordinacion de Area de Postgrado

Maestria en Gerencia Publica

aw
=

La Universidad que siembra

INTERROGANTES ORIENTADORAS DE LA ENTREVISTA
Las siguientes interrogantes son realizadas para la busqueda de los significantes
y significados de los actores sociales del trabajo del trabajo de investigacion para
la Maestria en Gerencia Publica de la UNELLEZ, denominado: CULTURA
ORGANIZACIONAL COMO ESTRATEGIA GERENCIAL EN EL
DESEMPENO LABORAL DEL TALENTO HUMANO, EN LA
CONTRALORIA DEL ESTADO COJEDES

Versionante Clave 1:

Investigadora: ;Segin sus conocimientos, cémo entiende UD., la Cultura
Organizacional y el Desempefio Laboral?

Informante: Es el comportamiento grupal que identifica a la institucion, si la cultura
es buena el desempefio también los sera.

Investigadora: Segun su experiencia ;Cree Ud., que la Cultura Organizacional se
veria aplicada al recibir alguna induccién de formacidn, para el ingreso y desarrollo
en su puesto de trabajo dentro de la Contraloria?

Informante: Por supuesto, al ingresar se le debe indicar a la persona la filosofia
institucional de tal manera que este se adhiera.

Investigadora: Cree Ud., de acuerdo a su posicion laboral dentro de la Contraloria
que el desempefio laboral se mejoraria si el personal conociera la filosofia de gestion
de la contraloria y asi se consiguiera una mejor cultura dentro de la organizacion.
Informante: Claro, esto haria que el personal nuevo se sienta identificado
Investigadora: Considera con su experiencia ;que a través de una buenas estrategias
gerenciales en el mejoramiento del desempefio laboral se conseguird establecer una

respuesta de efectividad y eficacia, como parte de la cultura Organizacional?
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Informante: Claro, los lineamientos gerenciales acordes permitirdn que el
comportamiento grupal sea optimo.
Investigadora. Esta Ud., de acuerdo que existe una relacion de estrategia gerencial y
cultura organizacional para el mejoramiento de la cultura organizacional en la
Contraloria? Explique.
Informante: Por supuesto que si, dependiendo de las estrategias entre comillas
sistema de control interno, que se implante en la Contraloria, dependiendo del
objetivo de las mismas y del compromiso que en éstas la gerencia le aplique a
realizacion de las estrategias, hara que el personal se avoque a identificarse con las
medidas adoptadas, las acate y las cumpla, indudablemente las conductas de las
personas se irdn amoldando, lo cual identificara la cultura de la institucion.
Investigadora:;Dentro de los Valores que estdn implicitos en la Cultura
organizacional, cuales son los que Ud., mas practican y por qué?
Informante: Yo, practico dia a dia la ética, responsabilidad y cumplimiento; ademas
de estos los valores y principios de control fiscal por cuanto garantizan mejorar la
funcion publica.
Investigadora: ;De acuerdo a su visidbn pragmatica cuales serian las posibles
estrategias que Ud., aplicaria para mejorar el desempefio laboral y asi mejorar la
cultura organizacional en la Contraloria?
Informante:

e Estabilidad en las normas y procedimientos establecidos.

e Reconocimiento positivo y motivacion a los logros obtenidos.

e (Capacitacion y actualizacion constante.
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ENTREVISTA VERSIONANTE CLAVE 2
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Universidad Nacional Experimental Vicerrectorado de Infraestructura y
de Los Llanos Occidentales Procesos Industriales
“EZEQUIEL ZAMORA” Coordinacion de Area de Postgrado

Maestria en Gerencia Publica

aw
=

La Universidad que siembra

INTERROGANTES ORIENTADORAS DE LA ENTREVISTA.
Las siguientes interrogantes son realizadas para la busqueda de los significantes
y significados de los actores sociales del trabajo del trabajo de investigacion para
la Maestria en Gerencia Publica de la UNELLEZ, denominado: CULTURA
ORGANIZACIONAL COMO ESTRATEGIA GERENCIAL EN EL
DESEMPENO LABORAL DEL TALENTO HUMANO, EN LA
CONTRALORIA DEL ESTADO COJEDES

Versionante Clave 2:

Investigadora: ;Segin sus conocimientos, como entiende UD., la Cultura
Organizacional y el Desempefio Laboral?

Informante: La cultura organizacional y el desempeio laboral van de la mano.
Cuando el talento humano se siente identificado con los principios y valores de su
organizacion, tiende a satisfacer los requerimientos de esta.

Investigadora: ;Segin su experiencia ;/Cree Ud., que la Cultura Organizacional se
veria aplicada al recibir alguna induccién de formacidn, para el ingreso y desarrollo
en su puesto de trabajo dentro de la Contraloria?

Informante: Por supuesto que si, al ingresar un nuevo talento, la institucion debe
preocuparse por hacerle conocer la mision y vision de la institucion para que el nuevo
integrante se trace un norte en lo que sera su gestion.

Investigadora: Cree Ud., de acuerdo a su posicion laboral dentro de la Contraloria
que el desempefio laboral se mejoraria si el personal conociera la filosofia de gestion
de la contraloria y asi se consiguiera una mejor cultura dentro de la organizacion.
Informante: Estoy convencido de ello, considero que si porque todos los seres

humanos tenemos miedo a lo que no conocemos. Si conoce los principios del Organo
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Contralor y nos identificamos con ello eso nos daré sentido de pertenencia, amor por
la institucion y generara en nosotros la necesidad de dar lo mejor para alcanzar los
fines de la institucion.

Investigadora: Considera con su experiencia ;que a través de una buenas estrategias
gerenciales en el mejoramiento del desempefio laboral se conseguird establecer una
respuesta de efectividad y eficacia, como parte de la cultura Organizacional.
Informante: Considero que estos valores forman parte de la cultura organizacional
de la Contraloria, solo faltan las estrategias gerenciales efectivas para su
optimatizacion.

Investigadora: ;Esta Ud., de acuerdo que existe una relacion de estrategia gerencial
y cultura organizacional para el mejoramiento de la cultura organizacional en la
Contraloria? Explique.

Informante: No veo, no la hay que exista para fortalecer la cultura organizacional.
No la vi en el plan estratégico.

Investigadora: ;Dentro de los Valores que estan implicitos en la Cultura
organizacional, cuales son los que Ud., més practican y por qué?

Informante: EI control fiscal requiere eficiencia, eficacia, responsabilidad,
transparencia entre otros valores; cada dia doy lo mejor de mi para alcanzarlos. Son
los principios y son los que deben regirse y los otros son intrinsecos.

Investigadora: ;De acuerdo a su vision pragmatica cuales serian las posibles
estrategias que Ud., aplicaria para mejorar el desempefio laboral y asi mejorar la
cultura organizacional en la Contraloria?

Informante: La cultura organizacional de la institucion se ha visto profundamente
afectada por las estrategias radicales que trajo consigo la nueva administracion, en tal
sentido, seria prudente analizar la relacion actual entre la gerencia y el talento
humano, de modo tal que de este analisis pueden surgir renovadas estrategias que

permitan mejorar el desempeiio de los funcionarios.



145

ANEXO E
ENTREVISTA VERSIONANTE CLAVE 3



146

Universidad Nacional Experimental Vicerrectorado de Infraestructura y
de Los Llanos Occidentales Procesos Industriales
“EZEQUIEL ZAMORA” Coordinacion de Area de Postgrado

Maestria en Gerencia Publica

aw
=

La Universidad que siembra

INTERROGANTES ORIENTADORAS DE LA ENTREVISTA.
Las siguientes interrogantes son realizadas para la busqueda de los significantes
y significados de los actores sociales del trabajo del trabajo de investigacion para
la Maestria en Gerencia Publica de la UNELLEZ, denominado: CULTURA
ORGANIZACIONAL COMO ESTRATEGIA GERENCIAL EN EL
DESEMPENO LABORAL DEL TALENTO HUMANO, EN LA
CONTRALORIA DEL ESTADO COJEDES

Versionante Clave 3:
Investigadora: ;Segiin sus conocimientos, como entiende UD., la Cultura
Organizacional y el Desempefio Laboral?
Informante: La cultura son los valores y las creencias que se tengan de una
institucion, para mi la cultura organizacional tiene que ver con los valores que tengan
los miembros de una organizacién sobre el trabajo, su ética, su formacion acerca del
trabajo que se vaya a realizar.
Desempefio laboral es bueno como la gente se conduce pues en su trabajo, con que
dinamismo, actitud, responsabilidad realiza las labores que le encomienda.
Investigadora: ;Segun su experiencia ;Cree Ud., que la Cultura Organizacional se
veria aplicada al recibir alguna induccion de formacion, para el ingreso y desarrollo
en su puesto de trabajo dentro de la Contraloria?
Informante: Si claro la cultura organizacional tiene que ver con la induccion que ta
recibas también. Por ejemplo ahorita yo veo con buenos ojos pues que al personal de
nuevo ingreso se le estén dando charlas y talleres y han participado en esas
actividades del conocimiento acerca de la estructura de la contraloria las mesas de

trabajo donde han participado todo eso tiene que ver con la cultura organizacional
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Si, creo que es muy importante recibir una induccién porque este es un 6rgano que se
necesita un previo conocimiento acerca de las labores que uno vaya a realizar porque
es una estructura mas o menos compleja hay mucho métodos, muchas normas que
uno debe conocer previamente antes de ingresar y realizar el trabajo por lo menos de
auditoria.

Investigadora: Cree Ud., de acuerdo a su posicion laboral dentro de la Contraloria
que el desempefio laboral se mejoraria si el personal conociera la filosofia de gestion
de la contraloria y asi se consiguiera una mejor cultura dentro de la organizacion.
Informante: Si claro, bueno no se en otras dependencias si conocen la mision, la
vision de la contraloria; pero si tengo claro que tanto en la direcciéon de control
descentralizada y la direccion de control donde actualmente laboro los auditores
conocen sobre la mision vision de la cultura de la organizacion, ellos conocen la
filosofia de la gestién en ambas oficinas sabemos a qué nos dedicamos cual es el fin
de la contraloria que perseguimos con hacer actuaciones fiscales todo eso tiene que
ver con la filosofia de gestion.

Investigadora: Considera con su experiencia ;que a través de una buenas estrategias
gerenciales en el mejoramiento del desempefio laboral se conseguird establecer una
respuesta de efectividad y eficacia, como parte de la cultura Organizacional?
Informante: Con buenas Estrategias gerenciales, si también claro todo tiene que ver
con gerencia si queremos conseguir mas eficiencia y efectividad en la estandarizacion
y a medida que vallamos implementando nuevas estrategia iremos consiguiendo
mejor desempefio laboral, por ejemplo eso de cursos, talleres, conversatorio todo eso
es muy importante acercad del fortalecimiento de la organizacion.

Investigadora: ;Esta Ud., de acuerdo que existe una relacion de estrategia gerencial
y cultura organizacional para el mejoramiento de la cultura organizacional en la
Contraloria? Explique.

Informante: Si estoy de acuerdo que si existe una estrategia organizacional y cultura
organizacional porque aqui se han implementados talleres, charlas, conversatorios,
cursos, 0sea en ciertos periodos de tiempo de estan actualizando los funcionarios que

traban aqui.
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Investigadora: ;Dentro de los Valores que estan implicitos en la Cultura
organizacional, cuales son los que Ud., mas practican y por qué?

Informante: Bueno eh de los valores que yo practico como cultura organizacional la
ética si, porque la ética yo la veo mas relacionada con la formacion en su casa que
hasta el mismo de la profesion, ser ético ser recto eso viene desde la formacion en su
casa, yo la veo la ética como claro tiene que ver con tu ética profesional si bien es
cierto pero yo digo que la ética es un valor que te inculcan desde tu casa por ejemplo
el no tomar cosas que no son tuyas, eso es €tica y mas por el ejemplo en la contraloria
nosotros tenemos que tener ética no vincular lo personal con el trabajo que nosotros
realizamos y en este trabajo sobre todo de auditoria se debe practicar mucho la ética
0sea no podemos llevar lo personal al ramo de la profesion o del trabajo que estamos
realizando ahi uno tiene que mostrarse ecuanime imparcial no dejarse sobornar eso es
ética no dejarse influir por cuestiones politicas eso es ética primero tu trabajo y si ta
ves que eso estar por encima este lo mejor es uno abstenerse pues de realizar este
trabajo y participar a tus superiores sobre la situacion que se esta viviendo, de hecho
hay articulos y criterios donde te permite que si hay un familiar al que ta le vas hacer
una actuacion fiscal tu muy bien puedes participar y abstenerse de hacer la actuacion
si va a estar comprometida tu ética y en cuanto a la responsabilidad bueno yo me
considero responsable creo que lo hago porque me gusta también y tiene que ver con
la formacién todos los valores tienen mucho que ver con la formacion que tengas en
tu casa, para llegar a ser alguien en mi caso ingeniero tienes que ser responsable
creando responsabilidad también , creo que todos los profesionales en cuanto al
cumpliendo del horario, del cumplimiento de tu trabajo tienes que ser responsable
Osea la pertinencia la oportunidad con respecto a otros valores la puntualidad.
Investigadora: ;De acuerdo a su vision pragmatica cuales serian las posibles
estrategias que Ud., aplicaria para mejorar el desempefio laboral y asi mejorar la
cultura organizacional en la Contraloria?

Informante: En el drea donde yo me desempeiio laboralmente una de las estrategias
este para mejorar el desempeno individual, el desempefio laboral y mejorar la cultura

organizacional este yo aplico la participacion yo pienso que es una de las formas y



149

mas rapido de actualizarnos y mejorar el desempeiio laboral es que todos nos
involucremos en el trabajo de todos que el conocimiento sea colectivo y no individual
porque bueno aparte que hay personal ahorita en esta area de nuevo ingreso este hay
personas que tienen mayor tiempo y tienen mucho conocimiento y yo creo que un
conocimiento que no es compartido no se puede llamar conocimiento 6sea, hay que
conocer pero también para que explicar y facilitar también el conocimiento hacia
otros compaifieros de trabajo, yo pienso que una de las estrategias tiene que ser que el
conocimiento sea colectivo, si creo en las reuniones de grupos, en la participacion, en
porque este en el trabajo de la contraloria no se puede ver como un trabajo
individualizado 6sea es un informe porque al final sale hacia la calle sale es un
informe de la contraloria incluso mucho de los informes de nosotros no salen ni
siquiera el nombre de los auditores salen las iniciales entonces este es un trabajo que
es de una organizacion de un 6rgano y por lo tanto tiene que salir muy bien filtrado
muy bien realizado y bueno que mas que sean varios profesionales quienes imputan y
desarrollen pues el informe yo pienso que creo una de las estrategias es el trabajo
colectivo que se estd haciendo y se estd practicando actualmente aqui en la contraloria
yo creo que con eso vamos a mejorar el desempefio laboral y también la cultura

organizacional que todos nos vamos a ver involucrados hacia el bien de la institucion.
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Universidad Nacional Experimental Vicerrectorado de Infraestructura y
de Los Llanos Occidentales Procesos Industriales
“EZEQUIEL ZAMORA” Coordinacion de Area de Postgrado

Maestria en Gerencia Publica
l%
-

La Universidad que siembra

INTERROGANTES ORIENTADORAS DE LA ENTREVISTA.
Las siguientes interrogantes son realizadas para la busqueda de los significantes
y significados de los actores sociales del trabajo del trabajo de investigacion para
la Maestria en Gerencia Publica de la UNELLEZ, denominado: CULTURA
ORGANIZACIONAL COMO ESTRATEGIA GERENCIAL EN EL
DESEMPENO LABORAL DEL TALENTO HUMANO, EN LA
CONTRALORIA DEL ESTADO COJEDES

Versionante Clave 4:

Investigadora: ;Segin sus conocimientos, como entiende UD., la Cultura
Organizacional y el Desempefio Laboral?

Informante: La cultura organizacional viene a ser los habitos, politicas y directrices
por las cuales se rigen los trabajadores de una organizacidon, en el caso de la
contraloria del estado Bolivariano de Cojedes seguimos las pautas o cultura que
indica la Contraloria General de la Republica Bolivariana de Venezuela (CGR).
Investigadora: ;Segun su experiencia ;Cree Ud., que la Cultura Organizacional se
veria aplicada al recibir alguna induccién de formacidn, para el ingreso y desarrollo
en su puesto de trabajo dentro de la Contraloria?

Informante: Si, considero que se veria aplicada al recibir la induccion inicial, por
cuanto es lo que nos va a indicar quiénes somos y para decir, vamos
institucionalmente, es decir, mediante la induccién o formacidon al ingresar a la
institucion es muy importante conocer: las normas, mision y vision de la Contraloria

entre otras cosas.
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Investigadora: Cree Ud., de acuerdo a su posicion laboral dentro de la Contraloria
que el desempefio laboral se mejoraria si el personal conociera la filosofia de gestion
de la contraloria y asi se consiguiera una mejor cultura dentro de la organizacion.
Informante: Claro que si mejoraria, por cuanto el desempeno laboral seria adaptado
a la mision y vision de la institucion.
Investigadora: Considera con su experiencia ;que a través de una buenas estrategias
gerenciales en el mejoramiento del desempefio laboral se conseguird establecer una
respuesta de efectividad y eficacia, como parte de la cultura Organizacional.
Informante: Claro que si, ya que a través de la capacitacion del personal se obtiene
la eficacia y eficiencia en todo el &mbito organizacional.
Investigadora: ;Esta Ud., de acuerdo que existe una relacion de estrategia gerencial
y cultura organizacional para el mejoramiento de la cultura organizacional en la
Contraloria? Explique.
Informante: Si existe una vinculacion entre estrategias gerencial y la cultura
organizacional ya que las directrices se realizan en funcion de la cultura
organizacional para el fortalecimiento de dicha cultura.
Investigadora: ;Dentro de los Valores que estan implicitos en la Cultura
organizacional, cuales son los que Ud., mas practican y por qué esos?
Informante: Dentro de mis valores implicitos, practico la ética, responsabilidad,
cumplimiento, la colaboracion con mis compafieros de trabajo y adicionalmente el
respeto y la sinceridad en mis actuaciones.
Investigadora: ;De acuerdo a su vision pragmatica cuales serian las posibles
estrategias que Ud., aplicaria para mejorar el desempefio laboral y asi mejorar la
cultura organizacional en la Contraloria?
Informante: entre ellas estaria:

e El cumplimiento a cabalidad de las normas y procedimientos establecidos

e Laigualdad de derechos.

e La capacitacion permanente del personal en sus diversas areas

e El respeto entre los diferentes niveles jerarquicos
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Universidad Nacional Experimental Vicerrectorado de Infraestructura y
de Los Llanos Occidentales Procesos Industriales
“EZEQUIEL ZAMORA” Coordinacion de Area de Postgrado

Maestria en Gerencia Publica

aw
=

La Universidad que siembra

INTERROGANTES ORIENTADORAS DE LA ENTREVISTA.
Las siguientes interrogantes son realizadas para la busqueda de los significantes
y significados de los actores sociales del trabajo del trabajo de investigacion para
la Maestria en Gerencia Publica de la UNELLEZ, denominado: CULTURA
ORGANIZACIONAL COMO ESTRATEGIA GERENCIAL EN EL
DESEMPENO LABORAL DEL TALENTO HUMANO, EN LA
CONTRALORIA DEL ESTADO COJEDES

Versionante Clave 5:

Investigadora: ;Segin sus conocimientos, como entiende UD., la Cultura
Organizacional y el Desempefio Laboral?

Informante: Cultura organizacional es el conjunto de conceptos establecidos por
normas formales y no escritas informales, que orientan el comportamiento rutinario,
cotidiano de los trabajadores trabajadoras de la institucion, por ejemplo:
percepciones, sentimientos, actitudes, habitos, creencias, valores, principios,
tradiciones, compartidos por los trabajadores de la institucion y el desempefio laboral
son las acciones o comportamiento observados en los empleados, en los trabajadores
trabajadoras que son relevantes para el cumplimiento, los cuales pueden ser medidos
en términos de las competencias de cada individuo ya su nivel de contribucion en la
institucion, estd vinculado con la capacidad de coordinar y organizar las actividades
que al integrarse forma un modelo en el comportamiento de las personas involucradas
en el proceso.

Investigadora: ;Segun su experiencia ;Cree Ud., que la Cultura Organizacional se
veria aplicada al recibir alguna induccién de formacidn, para el ingreso y desarrollo

en su puesto de trabajo dentro de la Contraloria?
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Informante: Si por supuesto que mejoraria, al conocer la cultura o filosofia los
ayudaria a comportarse dentro de la instituciébn y por consiguiente mejoraria el
desempefio laboral, siempre y cuando el trabajador se identifique con la cultura.
Investigadora: Cree Ud., de acuerdo a su posicion laboral dentro de la Contraloria
que el desempefio laboral se mejoraria si el personal conociera la filosofia de gestion
de la contraloria y asi se consiguiera una mejor cultura dentro de la organizacion.
Informante: Si, por supuesto, en una institucion especializada como lo es la
contraloria, es necesario fomentar, una cultura de informacion y de conocimiento que
inspire conviccion de cada uno de los integrantes, lo cual reflejaria una mayor
productividad en los funcionarios y facilitaria el comportamiento en ella.
Investigadora: Considera con su experiencia ;que a través de una buenas estrategias
gerenciales en el mejoramiento del desempefio laboral se conseguird establecer una
respuesta de efectividad y eficacia, como parte de la cultura Organizacional.
Informante: La cultura define los limites entre el comportamiento aceptable y el
comportamiento inaceptable, ademas de transmitir un sentido de identidad. Las
estrategias gerenciales forman parte de la cultura organizacional debido a que deben
estar inmersas en las estrategias gerenciales como base de planificacion. Una cultura
organizacional que facilite y fortalezca los distintos actores de la planificacion para
una gestion participativa e integradora con el entorno institucional.

Investigadora: ;Esta Ud., de acuerdo que existe una relacion de estrategia gerencial
y cultura organizacional para el mejoramiento de la cultura organizacional en la
Contraloria? Explique.

Informante: Més que relacionarlas seria mas bien, divulgarla, dar a conocer todo lo
que se relaciona con la cultura organizacional incluyendo conceptualizacion, ya que
la cultura organizacion de la contraloria esta bien definida.

Investigadora: ;Dentro de los Valores que estan implicitos en la Cultura
organizacional, cuales son los que Ud., mas practican y por qué?

Informante: Practico los definidos en el codigo de conducta del funcionario publico,

honestidad, lealtad, equidad, decoro, eficacia, disciplina, vocacion de servicio,
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responsabilidad, puntualidad, transparencia, pulcritud y el cumplimiento que se ve
reflejado en cada uno de los principios.

Investigadora: ;De acuerdo a su vision pragmatica cuales serian las posibles
estrategias que Ud., aplicaria para mejorar el desempefio laboral y asi mejorar la
cultura organizacional en la Contraloria?

Informante: La cultura organizacional orientada a las personas tiene efectos
importantes sobre la satisfaccion del trabajo, compromiso y la estabilidad laboral. Dar
a conocer a cada uno de los integrantes los valores institucionales, lineamientos y
normativas internas, dan a la gestion el inicio de actividades y acciones de
conocimiento de todo el equipo de trabajo, definiendo la visién y mision de la

institucion para obtener rendimiento y efectividad institucional.
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ANEXO H
MEMORIA FOTOGRAFICA DE LAS ENTREVISTAS
A LOS VERSIONANTES CLAVES
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ANEXO 1
CUADERNO DE BITACORA
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CUADERNO DE BITACORA

FECHA: 04/02/2014

LUGAR: SEDE DE LA CONTRALORIA COORDINACION DE POTESTADES
HORA: 8:00 AM

Seleccion de los versionantes claves.

La investigadora llega a la sede de la Contraloria, escenario donde se desarrollara el
estudio de los funcionarios para recabar informacién, asi mismo son evaluados en
forma conjunta tomando en cuenta el grado de pertinencia de estos con la institucion.
A través de entrevistas y conversaciones con cada uno de ellos se les pregunto cudl es
el problema que presentaban, algunos informaron que no se podia hablar de ello,
otros que no era el lugar adecuado. Asi pude observar que dentro de la Direccion de
Control Centralizada y otros Poderes existen funcionarios con mistica de trabajo, que
son ejemplo y modelo a seguir en el dia a dia laboral. De alli que seleccione al
Versionante 1 que posee una trayectoria profesional de 28 afios de servicios, de forma
textual afirma haber iniciado desde muy temprana a edad, ya que su madre la traia al
trabajo y ella sofiaba con trabajar en esta institucion, asi con valores formados y con
gran motivacion inicia a trabajar de forma ah honores hasta llegar a ser personal fijo.
Llega puntual a su trabajo, trabaja en equipo, posee gran carisma y simpatia lo cual la
hace merecedora del respeto de todos sus compafieros de trabajo.

El Versionante 2, es una persona muy detallista, objetiva y cumplidora de su deber.
Ejerce la coordinaciéon de potestades, donde afirma que ser funcionario de la
contraloria necesita estar intrinsecamente estar apegado a las raices, a los valores.

El Versionante 3, es una persona con gran paciencia, carismatica, humana, valora a
cada persona. Ejerce la coordinacion de auditoria, donde propicia el valor de la
equidad y fortalece la ética que debe prevalecer en cada persona.

El Versionante 4, ejerce sus funciones en la contraloria desde hace 20 afios de
servicio, puntual, conocedora de la materia, sentimental, muy vulnerable con valores

y principios arraigados.
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El Versionante 5, ejerce la direccion de recursos humanos, una persona con temple,
pasiva, callada, firme, con identidad, objetiva, apegada a las normas y al fiel

cumplimiento de las mismas.

FECHA: 06/03/2014

LUGAR: SEDE DE LA CONTRALORIA COORDINACION DE POTESTADES
HORA: 9:30 AM

Llamado a limpiar el terreno sede de la Contraloria.

La Auditora Interna, hace acto de presencia en la Coordinacion de Potestades y
reunid al personal de dicha oficina junto con los funcionarios de la Direccion de
Control de la Administracién Centralizada y Otros Poderes, con el objeto de informar
que se necesita colaboracion en dinero y la aptitud fisica para limpiar el terreno donde
se construird la sede de la contraloria. La persona que no pueda asistir debe dar una
colaboracion de Bs 50 para la hidratacion del personal que estara colaborando en la
limpieza.

Enseguida se aprecio el descontento del informante clave 1, que con satiras y refranes
manifestd no estar de acuerdo, ya que menciono que existen instituciones que pueden
limpiar, que lo que habia que hacer es hacer un oficio solicitando la colaboracion de

limpieza y envian una cuadrilla.

FECHA: 18/05/2014

LUGAR: REDOMA DEL HOSPITAL EGOR NUCETE

HORA: 7:00 AM

CAMINATA 48 ANIVERSARIO DE LA CONTRALORIA

Previa invitacion a la caminata ecolédgica de los 48 Aniversario de la Contraloria del
estado Cojedes, hora de partida siete de la mafana, algunos funcionarios muy
motivados, otros obligados a cumplir por no ser dia de trabajo.

El Versionante 1 hizo acto de presencia ya casi a las 8:00 a.m hora de salida de la

caminata, de forma satirica expreso que estaba muy vieja para estas cosas, que la
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contraloria no tiene nada que ver con caminatas, que este afo dieron fue un trapo, que
se estaba perdiendo la esencia de lo que es controlar.

El Versionante 2 no asistid a este evento, ya que dias antes el Contralor manifestd que
no era obligatorio asistir, pero que si iba a evaluar la pertinencia del trabajador con la
institucion. Inicia la actividad con ejercicios de calentamiento participan en el
Versionante 3 y 5. Es importante sefialar que el versionate 5 practica el ejercicio
constante y forma parte de un grupo ecoldgico y nutritivo siempre induciendo a la
sana alimentacion y ejercicio fisico constante. Inicia la caminata con canticos y no
puede caminar alegrias, pero se observa que se unen en grupo no socializando con
todos.

Al llegar al punto de llegada se aprecia a ver al Versionante 4, formando parte de la
comision de preparacion de la sopa para los que participan en la actividad.

Dentro del recorrido de la caminata se aprecio que muchos funcionarios se retiraron y
no llegaron a la meta, otros en cambio llegaron a la meta y apenas comieron se

retiraron, asimismo se agruparon por pequefios grupos.

FECHA: 19/05/2014

LUGAR: sede de la Contraloria del estado Cojedes

HORA:8:00 A.M

Dia normal de trabajo

Dentro del acontecer laboral de los versionantes, aprecie que el versionate 2, se queja
constante de la cantidad de trabajo y que el sueldo es poco, esto desmotiva al
trabajador, ya que no satisface sus necesidades tanto econémicas como laborales.

De igual manera el Versionante 1 siempre tiene un dicho para cada evento, ya que
cada dia hay mas nuevos y por lo tanto hay que enamorarlos para que no se vayan
agrega. Hace hincapi¢ en que la contraloria es una escuela y es una institucion
diferente a las demas, esta regida por normas y demasiados controles y no todos lo
que ingresan se adaptan a estas normas y disciplina.

El Versionante 4 dice que es una rutina constante. El versionate 3 dice que es un

trabajo en equipo y se requiere del grupo para cumplir con los objetivos.
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FECHA: 22/05/2014

LUGAR: sede de la Contraloria del estado Cojedes

HORA: 4:00 P.M.

Defensa de Objetivo de desempeiio individual (ODI)

La contraloria del estado realiza la evaluacion de desempefio de sus trabajadores a
través de la evaluacion de objetivos de desempeiio individuales, en los cuales se le
asigna una tarea retado a cada funcionario sobre un tema en concordancia con sus
funciones.

Esto ha generado inconformidad entre los trabajadores, ya que afirman que es una
perdedera de tiempo, que ya ellos pasaron la escuela, que no hay incentivo
remunerativo

y que es mas de lo mismo.

Los versionantes 2 y 3, como coordinadores asumen posturas positivas y estan de
acuerdo en que estos ODI de una u otra forma ayudan al personal de nuevo ingreso
asi como fortalece el trabajo en equipo, ya que a través de ellos superaran las
debilidades que puedan tener en un tema determinado propio de las actividades de
control que realizan en sus funciones.

El Versionante 1 y 4, se encuentran en desacuerdo ya que tienen mucho trabajo, la
defensa de los mismos debe ser en horas de trabajo, no disponer del tiempo personal

y cumplir con el dia establecido para ello.





