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CULTURA ORGANIZACIONAL EN LA GESTION DEL TALENTO HUMANO DE
LA ALCALDIA DEL MUNICIPIO JOSE DE LA CRUZ PAREDES DEL ESTADO
BARINAS ANO 2023

La presente investigacion ha sido realizada con el fin de Analizar la cultura organizacional
en la gestion del talento humano de la alcaldia del Municipio José de la Cruz Paredes del
estado Barinas afio 2023, el cual contribuyo a proporcionar informacion sobre algunos
aspectos fundamentales e importantes de la cultura organizacional para la gestion del
recurso humano en las organizacion. La investigacion estuvo enmarcada en el tipo de
campo, con un nivel descriptivo, En esta investigacion se utilizé la técnica de recoleccion
de datos como el cuestionario, conformado por (15) preguntas de tipo escala de likert, el
cual fue aplicado a 20 empleados de la alcaldia de Barrancas. Los datos obtenidos de dichos
instrumentos fueron analizados e interpretado con el fin de conocer la situacion actual de la
cultura organizacional en la gestion del talento humano. Concluyendo que en cuanto a sus
objetivos el talento humano potencia a la organizacion en el desarrollo de actividades para
el desarrollo de actividades como rendimiento en la institucion en funcion a trabajos
individualizados para cumplir con los objetivos y metas trazadas. Por otro lado es
necesario tener un personal competitivo organizado en equipos de trabajo dentro de la
alcaldia esto lleva como fin cumplir de manera efectiva con las tereas encomendadas, ya
que tiene mayores probabilidades de evitar errores mayores por ello, el mejoramiento
continua de las actividades laborales tienen mayor compromiso e integracion en la
institucion. el desarrollo personal en la gestion del talento humano fortalece la satisfaccion
laboral para crecer en la institucion.

Palabras claves: Cultura Organizacional, Gestion, Talento Humano.
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En el contexto empresarial, cobra relevancia el concepto de cultura organizacional desde
la perspectiva de la globalizacion y la competitividad como fendmeno que hay que
enfrentar para el éxito de las organizaciones en este ambito, es por ello, que en las
instituciones se presentan diversas necesidades que afectan la cultura organizacional siendo
esta desfavorable a la gestion del talento humano evitando la integracion de los diversos
actores que conforman la organizacion empresarial.

De alli, la gran importancia que tiene la gestion del talento humano en la practica de un
conjunto de valores, creencias y entendimientos importantes que los integrante de una
organizacion tengan en comun, dadas por la cultura organizacional esta misma ofrece la
forma definida de pensamiento, sentimiento y reacciones que guian el proceso de toma de
decisiones y otras actividades, es por ello que la cultura organizacional es fundamental para
mejorar la gestion del talento humano, que se presentan a grandes desafios acordes a las
exigencias de los nuevos parametros empresariales, basados en la renovacion, la excelencia
y la integracion de herramientas de organizacion.

En ese sentido, se valorar el esfuerzo del talento humano en la manera que adecuan sus
practicas cotidianas a las condiciones culturales de la organizacion, beneficiando el
desempefio y modelando los comportamientos organizacionales, es decir construyendo una
solidaridad armonica entre los trabajadores en el un ambiente laboral, integrando en ella
significados en la la competencia, el sentido de pertenencia y la identidad, de manera que
influenciar en la gestion del talento humano a través de la construccion de valores,
orientaciones y representaciones deben acompafar a los trabajadores en las actividades,

opiniones y acciones dentro de la institucion.
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Es por ello que, esta investigacion tiene como objetivo Analizar la cultura
organizacional en la gestion del talento humano de la alcaldia del Municipio José de la
Cruz Paredes del estado Barinas afio 2023, usando una metodologia de investigacion de
campo con un nivel descriptivo y dar respuesta al objetivo planteado, el presente estudio se
encuentra estructurado de la siguiente manera: El I capitulo incluye el planteamiento del
problema, los objetivos, justificacion alcances y delimitaciones. EI 1 capitulo,
antecedentes, las bases teoricas, la fundamentacion legal, y la operacionalizacion de
variables. En el Il capitulo, se expone el marco metodoldgico que incluye: tipo de
investigacion, procedimientos utilizados, descripcion de los instrumentos y técnicas y
recoleccion de analisis de datos. Capitulo IV. Analisis de resultados, Capitulo V

Conclusiones y Recomendaciones. Referencias por ultimo anexos.
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Capitulo |
El Problema

Planteamiento y formulacion del problema

En general, dentro de las organizaciones a nivel mundial, las actividades gerenciales
vienen demarcadas por una serie de aspectos que deben dejar muy claros las maneras de
como administrar el talento humano dentro de la estructura departamental de toda
institucion, de manera que, las perspectivas en el desarrollo de las actividades gerenciales
son importantes cuando en los grupos de trabajo asimilan aspectos Utiles que se establecen
en un adecuado ambiente laboral, a fin de incrementar la productividad, eficacia y calidad
de los servicios que se ofrecen en la organizacion.

En este contexto, la clave de las organizaciones reside en ser competitivos, para lograr
su avance Yy permanencia en el mercado, sin embargo se invierte en recursos tecnologicos
de punto y materiales, mas que en el talento humano o sobre todo en el activo intangible
como lo es la cultura organizacional en la gestion gerencial, salvo algunas que consideran
gue este aspecto es imprescindible como marco de referencia integral en la organizacion.

Es de hacer notar, que en los paises de America Latina, las tendencias en cuanto a
innovar toman en cuenta gue las organizaciones tanto publicas como privadas, se enfrenten
en la urgente necesidad de orientarse hacia los avances tecnoldgicos y organizacionales,
para que el talento humano se involucre con ello y sea participe de lograr las metas y
objetivos cumpliendo con los aspectos que hacen la cultura organizacional, sea el factor

vital dentro de la institucion, como lo indica Davis(2010) “la cultura es
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la conducta convencional de una sociedad e influye en todas las acciones a pesar de que
rara vez esta realidad penetra en sus pensamientos conscientes”(p.67), en consideracion al
autor las personas o los trabajadores asumen con facilidad su cultura, ademas, que esta le da
seguridad y una posicién en cualquier entorno donde se encuentre.

En este orden de ideas, cabe destacar que los estudios referentes a la cultura
organizacional y la gestion del talento humano que se han realizado en las organizaciones
empresariales, han sido importantes para conocer en qué forma se dan las interrelaciones
dentro de las instituciones, de manera que, estas permiten establecer conclusiones
encaminadas a la gestion, desarrolld de estas organizaciones, en este caso
Chiavenato(2005),plantea que “la cultura organizacional expresa un modo de vida, un
sistema de creencias, expectativas y valores, una forma particular de interaccion y de
relacion de determinada organizacion” (p.202), referido a este planteamiento las
organizaciones empresariales estan sujetas a esa diversidad de caracteres individuales de
cada uno de sus integrantes, conllevando a interrelaciones en funcién de la practica de
valores sociales en el talento humano.

Desde este punto de vista, al considerar ese conjunto de interrelaciones que se enfocan
en la cultura organizacional en atencion a la gestion del talento humano corresponde a crear
el ambiente ideal y necesario para que los individuos de la organizaciéon sientan la
importancia que tiene compartir el conocimiento y asi crear valor tanto para cada uno de
los integrantes como para toda la organizacion en si y de esta forma combinar el
conocimiento, las habilidades, los desafios en las competencias genéricas, especificas, y la
experiencia, para que el talento humano tenga una mejor calidad en su desempefio como lo

expresa Zabaleta(2013):
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la direccién y la gestion en la organizacion se basan en el manejo efectivo de las

potencialidades que tienen las personas. En otras palabras, se parte de la relevancia que

se le da al individuo como ser con potencialidades que pueden desarrollarse en beneficio

de si mismo y de su entorno (p. 117)

En este aspecto, el talento humano es la mano de obra de una empresa es el recurso
mas importante y basico ya que son los que desarrollan el trabajo de la productividad de
bienes o servicios con la finalidad de satisfacer necesidades y obtener utilidad.

De acuerdo a lo anterior, se puede inferir que en el contexto empresarial la cultura
organizacional en la gestion del talento humano facilitan la creacion, se conecta
emocionalmente y culturalmente a las personas de la organizacién favoreciendo procesos
que fortalezcan la vinculacién de los valores individuales, a fin de mejorar la productividad
estableciendo conductas de sus integrantes, en un ambiente de integracion.

Sin embargo en el contexto actual, toda institucion, emerge su accionar mediante la
articulacion de los principales responsables del proceso, tanto el gerente como el grupo de
trabajadores, razon por la cual ambos llevan en sus hombros la inmensa tarea de hacer de la
institucién un espacio para el fomento, desarrollo de actitudes y aptitudes que den paso al
verdadero sentido del sistema que se desea. Permitiendo a la gerencia incorporar al talento
humano en cada uno de los elementos funcionales que la integran la organizacion,
fomentando la participacion colectiva como préctica de las funciones gerenciales
pertinentes a la cultura organizacional.

De esta forma, cuando la cultura organizacional existente en la gestion del talento
humano se basa en el trabajador, esta se conecta emocionalmente y culturalmente con los
lideres de la organizacion para favorecer procesos que fortalezcan la vinculacion de los

valores individuales, a fin de mejorar la productividad estableciendo conductas de sus
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integrantes, por lo que estas determinan el ambiente de integracion en el cual se desarrollan
las actividades habituales donde el gerente, empleados y trabajadores dan origen a los
valores dentro del ambiente laboral. En funcién a lo que plantea Antunez (2007) “la cultura
organizativa esta expresada en los sistemas de pensamientos, las tradiciones y costumbres,
articulando estas, la vida organizativa en la institucion” (p.258).

En atencion a lo expuesto, la problematica existente radica especificamente en la
alcaldia del” municipio Cruz Paredes Barinas estado Barinas, donde se pudo verificar a
traves de observaciones de manera empirica, una desarticulacion en la gerencia del talento
humano, pocos objetivos claros para sus equipos y trabajadores, para lograr un desarrollo

profesional individual y colectivo. Asi como gscasas expectativas claras que ayuden a

motivar a los trabajadores para mejorar su rendimiento laboral; sin embargo, si hay
confusion sobre lo que se espera de ellos o faltan incentivos adecuados para alcanzar tales
metas, entonces el ambiente laboral es turbio e ineficaz en cuanto al talento humano dentro
de dicha alcaldia.

De esta manera, trae como CONSECUENcia un ambiente laboral negativa que puede

disminuir significativamente el rendimiento de los trabajadores y reducir drasticamente su
satisfaccion con sus puestos de trabajo actuales. Los bajos niveles generales de motivacion
conducen a menor productividad e ineficiencia operacional; establecer metas dificiles o no
realistas también contribuyen al mal desempefio individual debido al estrés excesivo
causado por intentar cumplirlos sin éxito. Esta situacion conduce inevitablemente
consecuentemente a problemas comunes entre los miembros del personal tales como
conflicto baja moral baja confianza entre compafieros y falta de innovacién y creatividad.
Desde esta perspectiva, la cultura organizacional es uno de los principales factores que

influyen en la gestion del talento humano. Una buena cultura organizacional crea un
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ambiente de trabajo positivo y motivador, lo que ayuda a mejorar el rendimiento y la
productividad., es por ello que surge la necesidad de tener una visidbn mas completa e
indispensable sobre este estudio y se enfoca a realizar un analisis de la cultura
organizacional en la gestion del talento humano de la Alcaldia del Municipio José de la
Cruz Paredes del estado Barinas afio 2023, que permitan responder de forma clara y
precisa las interrogantes planteadas como: (Cuédl el estado actual de la cultura
organizacional de los trabajadores del Alcaldia del Municipio José de la Cruz Paredes del
estado Barinas ?.;Como se desarrolla la gestion del talento humano en Alcaldia del
Municipio José de la Cruz Paredes del estado Barinas? ¢Cudles son los elementos de la
cultura organizacional que optimiza la gestion del talento humano en los trabajadores?
Objetivos de la Investigacion

Obijetivo General

Analizar la cultura organizacional en la gestién del talento humano de la alcaldia del
Municipio José de la Cruz Paredes del estado Barinas afio 2023
Obijetivos Especificos
Diagnosticar el estado actual de la cultura organizacional de los trabajadores de la Alcaldia
del Municipio José de la Cruz Paredes del estado Barinas Edo Barinas
Verificar el desarrollo de la gestidn del talento humano en Alcaldia del Municipio José de
la Cruz Paredes del estado Barinas Edo Barinas
Definir los elementos de la cultura organizacional que optimiza la gestion del talento

humano en los trabajadores.

Justificacion de la Investigacion



El Problema 17

La investigacion muestra relevancia institucional, porque expondra los diferentes
elementos necesarios para lograr una cultura organizacional coherente a la realidad
institucional, ofreciéndole alternativas a los gerentes para la praxis de una gestion del
talento humano adecuada y consustanciada con la integracion y participacion del
conglomerado institucional.

En este orden, la presente investigacion reviste particular importancia tedrica porque
trata de un topico importante y transcendental ya que en la actualidad se requiere un
proceso de transformacion y conformacion de nuevas teorias mas pertinentes y adecuada a
la colectiva social y en este sentido la investigacion es un aporte en la obtencion de
conocimiento que impulsa la busqueda y profundizacion en el area y linea de investigacion,
talento humano y gestion.

Desde su aporte practico, determina la practica de funciones gerenciales por parte de
los gerentes donde este pueda evidenciar si el ambiente de trabajo es el mas adecuado para
el fortalecimiento de los valores y normas para mejorar el desempefio de la organizacion.
Es por ello que a través de la presente investigacion se podrd Analizar la cultura
organizacional en la gestién del talento humano de la alcaldia del Municipio José de la
Cruz Paredes del estado Barinas afio 2023

Desde el punto de vista metodoldgico, es un antecedente valioso para proyecto de
investigacion que adelantan técnicas cuyas variables de tienen que ver con la gestion del
talento humano en la alcaldia del Municipio José de la Cruz Paredes Barinas estado
Barinas, por consiguientes los investigadores tendran en el presente trabajo un apoyo y
contribucion a una iniciativa que en la actualidad esta contribuyendo a generar nuevos
conocimiento a partir de una realidad pero que requiere sistematizacion para conformar un

encuadre tedrico y explicativo que sirva de soporte a otro investigadores.
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Finalmente, serd un aporte al de areaciencias sociales y econdmicassub areas de
conocimientos y saberes de las ciencias sociales y econdmicas denominada comportamiento y
desarrollo organizacional, correspondiente a las lineas de creacion intelectual clima y cultura
organizacional.

Alcance y Delimitacion
Alcance

La presente investigacion tiene como alcance Analizar la cultura organizacional en la
gestion del talento humano de la alcaldia del Municipio José de la Cruz Paredes del estado
Barinas afio 2023, tiene como alcance proporcionar herramientas, apoyo necesario en el
desarrollo del talento humano , que permiten alcanzar diversos objetivos, al diagnosticar
las condiciones partiendo de que el tratamiento de los recursos humanos pueda usarse
como un medio basico de la institucion cuya eficiencia y efectividad pueda desarrollarse
contribuyendo en el mejoramiento de las relaciones humanas entre gerentes y trabajadores.
Delimitacion

El presente estudio se encontré delimitado en el contexto espacial de la Alcaldia del
Municipio José de la Cruz Paredes del estado Barinas afio 2023, donde se encontraron las
personas que aportaron la informacion sobre la cultura organizacional y gestion del talento

humano.
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Capitulo 11
Marco Teorico o Referencial

Es la etapa del proceso en que se establece la teoria que ordena la investigacion, es
decir lo que se sigue como modelo de la realidad que se investiga. Segun Ramirez (2007),
el marco tedrico:

Es el espacio del proyecto destinado a ilustrar al lector sobre: las investigaciones ya
realizadas sobre la problematica estudiada, el contexto histdrico en el cual se enmarca el
problema, los parametros teodricos desde los cuales comprendemos nuestro problema de
investigacion en sus multiples facetas y dimensiones, hipotesis y variables.(p.60)

En este sentido, a continuacion se presentan los aspectos tedricos consultados y los
resultados de las investigaciones anteriores que han resultado de utilidad para el presente
estudio.

Antecedente de la Investigacion
En relacion a los antecedes de investigacion, Bavaresco (2013), los sefiala como “los
acervos documentales o bibliograficos que constituirdn los antecedentes del problema en
estudio, lo que representara el soporte que permitird estar bien informado”(p.55), al
respecto, este apartado correspondera a indagar sobre las investigaciones similares o
relacionadas con el tema de estudio con el fin de recopilar informacion de la misma,

sustentando de esta manera la investigacion.
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Para fundamentar la investigacion se hizo pertinente la documentacién de algunos
antecedentes relacionados al tema objeto de estudio.

En primer lugar se tiene a Villegas (2022), trabajo titulado cultura
organizacional para la optimizacion del trabajo en equipo de los trabajadores del Servicio
Administrativo de Identificacion Migracién y Extranjeria (SAIME) Municipio Alberto
Arvelo Torrealba, UNELLEZ-Barinas. La presente investigacion tuvo como objetivo
Analizar la cultura organizacional para la optimizacion del trabajo en equipo de los
trabajadores del Servicio Administrativo de Identificacion Migracion y Extranjeria
(SAIME) Municipio Alberto Arvelo Torrealba, que contribuya a proporcionar informacion
sobre algunos aspectos fundamentales e importantes de la cultura organizacional y de los
trabajos en equipo en las organizacion.

Seguidamente estuvo enmarcada en el tipo de campo, con un nivel descriptivo, En esta
investigacion se utilizo la técnica de recoleccion de datos como el cuestionario, conformado
por (18) preguntas de tipo escala de likert, el cual fue aplicado a 20 empleados del SAIME.
Los datos obtenidos de dichos instrumentos fueron analizados e interpretado con el fin de
conocer la situacion actual del Cultura Organizacional en la optimizacion del trabajo en
equipo.

Concluyendo que la integracion de los equipos de trabajos no dan rendimiento porque a
pesar de que existe grupos de trabajos mayoritarios no todos laboran con el mismo fin y
esto genera trabajos individualizados para cumplir con los objetivos y metas trazadas desde
este punto de vista, el equipo tiene mayores probabilidades de evitar errores mayores por
ello, este habito de apoyarse mutuamente ayuda a los equipos a tomar mejores decisiones
con mayor compromiso e integracion, esta cohesion se expresa en la solidaridad y el

sentido de pertenencia al grupo optimizando el trabajo que manifiestan sus componentes.
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El presente antecedente considera un aporte al compendio de las base teoricas en
consideracion a la cultura organizacional que corresponde a los eventos relacionados al
presente estudio en la gestion del talento humano.

En segundo lugar, Hinostroza (2018) en su trabajo titulado Cultura organizacional y
gestion del talento humano en los docentes de la Universidad Arzobispo Loayza, Lima —
2018, su objetivo general determinar de qué manera se relaciona la cultura organizacional y
la gestion del talento humano en los docentes de la Universidad Arzobispo Loayza, Lima —
2018.

Partiendo que la cultura organizacion es el origen de las actitudes y comportamientos
organizacionales, por lo tanto, la cultura revaloriza el talento humano convirtiendo de esta
manera a los docentes en un activo estratégico, siempre y cuando esta se desarrolle de
forma adaptable y logre innovarse de manera sostenible favoreciendo cada uno de los
aspectos que hacen diferente a la organizacion educativa. Para ello se ha planteado como
objetivo general determinar de qué manera se relaciona la cultura organizacional y la
gestion del talento humano en los docentes de la Universidad Arzobispo Loayza, Lima —
2018.

Por otro lado, la metodologia fue con enfoque cuantitativo, disefio no experimental, tipo
béasica, correlacional y transversal. La muestra fue censal lo constituyeron 50 docentes. Los
instrumentos fueron validados y confiabilizados. La investigacion se concluy6 que existe
relacion significativa entre la cultura organizacional y la gestion del talento humano en los
docentes de la Universidad Arzobispo Loayza, Lima — 2018, con un valor de correlacién de
0,717 lo que indica que la relacién es positiva.

En este caso la relacion implica, el sustento por las cuales se desarrollan la variable

cultura organizacional y gestion del talento humano fundamentales para mantener un
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constante clima laboral adecuado, en este sentido, la presente investigacion soporta el
estudio en funcion a los eventos antes mencionados en su aporte tedrico.

En tercer lugar, Gomez (2018) en su trabajo de grado plan estratégico gerencial de
cultura organizacional para mejorar el desempefio de los trabajadores de la Unidad de
Auditoria Interna, Gobernacion Cojedes La presente investigacion tuvo como objetivo
general implementar un plan estratégico gerencial de cultura organizacional para mejorar el
desempefio de los trabajadores de la Unidad de Auditoria Interna, Gobernacion Cojedes,
con la finalidad de obtener un clima organizacional estable, puesto que la cultura
organizacional tiene varios efectos sobre el comportamiento de sus miembros, de esta
manera el trabajo se realizard& con mayor correspondencia entre los valores de los
trabajadores.

La metodologia que se utilizo fue un paradigma positivista desde el enfoque
cuantitativo, con un tipo de estudio que se apoyd en una investigacion de campo
transeccional, la poblacién estuvo constituida por un total de Veintitn (21) trabajadores los
cuales conforman la plantilla de personal de la Unidad de Auditoria Interna de la
Gobernacion del Estado Bolivariano de Cojedes, tomandose la misma como muestra
censal. Ante lo descrito se utilizé un instrumento de quince (15) items que fue referenciada
en una escala tipo Likert, de tipo policotomico con alternativas de respuestas Siempre (S),
Casi Siempre (CS), Algunas Veces (AV), Casi Nuca (CN), Nunca (N), el mismo fue
validado a través de un juicio de tres (03) expertos, en cuanto a la confiabilidad se le aplico
el coeficiente de Alfa de Cronbach, alcanzando un valor de 0,84 de indice significativo; los
hallazgos que permitieron ejecutar un plan estratégico gerencial de cultura organizacional
para mejorar el desempefio de los trabajadores, permitiendo concluir que con la

identificacion de las debilidades y fortalezas, asi como las oportunidades y amenazas



Marco Tebrico 23

externas que permita en funcion de ello tomar decisiones, la comunicacion existente en la
Unidad no promueven el trabajo en equipo y el talento humano en su desempefio laboral no
Contribuye como principal factor de éxito de la organizacion. por dltimo se realizé la
Evaluacion del impacto del plan estratégico implementado.

Finalmente este antecedente sefialado, guardan relacién similar con la investigacion que
se lleva a cabo, siendo importante su contribucion al determinar efectivamente del estudio,
tomando en consideracion el cuerpo tedrico que sirvié como orientacion en cuanto a la
cultura organizacional.

Breve resefia del ambito objeto de estudio

La Alcaldia del Municipio José de la Cruz Paredes tiene como proposito mejorar de
forma progresiva la calidad de vida de todos los habitantes del municipio, mediante la
prestacion de los servicios necesarios y la promocion del desarrollo politico, econdmico,
cultural, ecoldgico, social y tecnoldgico, a través de una gestion efectiva y transparente,
potenciando la participacion permanente y protagdnica del poder popular que garantice la
justicia social en el marco de la Constitucién de Republica Bolivariana de Venezuela y el
Plan de la Patria.

Vision.

Ser una Institucion modelo en gestion de gobierno para potenciar al Municipio en lo
politico, econémico, social, cultural, ecoldgico y tecnolégico orientado al desarrollo
sustentable de nuestros ciudadanos.

Objetivos Institucionales.

Mejorar progresivamente la calidad de vida y bienestar de los ciudadanos y ciudadanas
del Municipio Independencia del Estado Yaracuy, mediante la prestacion de los servicios

publicos eficientes y eficaces. Para crear condiciones al logro del desarrollo y progreso
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sostenido, garantizando la estabilidad social, econdmica, politica y promoviendo la
participacién ciudadana, de conformidad con las leyes y ordenanzas que regulan la materia.

Consolidar el liderazgo municipal ante el proceso de transformacion institucional del
pais y los retos histéricos.

Objetivos Estratégicos.
Promover la mejora y el bienestar de vida de los ciudadanos del Municipio Cruz Paredes
Barinas estado Barinas, asegurandoles el acceso equitativo de todos los habitantes a
mejorar sus condiciones de vida.

Mejorar y fortalecer la capacidad institucional en el marco de la modernizacion de la
gestion administrativa que permita el cumplimiento de su Mision.

Promover el fortalecimiento de la organizacion administrativa municipal asegurando
nuestra participacion y la de los ciudadanos en el desarrollo del Municipio.

Fortalecer la cultura democrética y la gobernabilidad a través de la participacion
decisoria de la ciudadania.

Articular la gestion entre los diferentes sectores del Municipio, entidades regionales y
nacionales, con el fin de mejorar nuestra capacidad de respuesta.
Bases Tedricas

Todo investigador debe buscar elementos tedricos que sustenten en problema en estudio,
estos constituyen el primer paso para vincular el problema con unas bases sélidas y
consistentes que de una u otra manera proporcione informacion, y datos precisos para
aplicarlos en la investigacion. En tal sentido, Arias (2012), plantea que las bases tedricas
“implican un desarrollo amplio de los conceptos y proposiciones que conforman el punto

de vista o enfoque adoptado, para sustentar o explicar el problema planteado” (p. 45). Bajo
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esta premisa se desarrollaran a continuacion la siguiente descripcion de los eventos de
estudio.
Cultura Organizacional

Es el conjunto de valores, creencias y entendimientos importantes que los integrantes de
una organizacion tienen en comun. La cultura ofrece formas definidas de pensamiento,
sentimiento y reaccion que guian la toma de decisiones y otras actividades de los
participantes en la organizacion. Las organizaciones de éxito al parecer tienen fuertes
culturas que atraen, retienen y recompensan a la gente por desempefiar roles y cumplir
metas. Uno de los roles mas importantes de la alta direccion es dar forma a la cultura que,
con personalidad, tendra un efecto importante en la filosofia y el estilo administrativo. La
filosofia de una persona ofrece lineamientos para la conducta.

Esta incluye lineamientos que dan forma al comportamiento, cumple con varias
funciones importantes como 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, ofrecer premisas reconocidas y aceptadas para la toma de
decisiones, por ello es que se asume que la cultura cumple funciones importantes en la
organizacion incluyendo el disefio y el estilo de optimizacion del trabajo, transmitiendo
valores y filosofias, socializando a los miembros, motivando al personal y facilitando la
cohesion del grupo y el compromiso con metas relevantes. Es por ello que Gonzalez
(2005) expresa que

La cultura organizacional es un sistema de valores compartidos lo que es importante y
creencias como funcionan las cosas que interactian con la gente, las estructuras de
organizacion y los sistemas de control de una compafia para producir normas de

comportamiento como se hacen las cosas aqui (p187).
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Lo que sugieren es que todas las experiencias personales, que las organizaciones tienen
culturas diferentes, objetivos y valores, estilos y normas - para realizar sus actividades. Es
por ello que se consideran como clave para el desarrollo de una cultura organizacional una
orientacion hacia la accidn, a fin de que se cumpla. Orientacion, donde todos los recursos y
el personal de la institucion dirijan sus actividades cotidianas a la satisfaccion de sus
necesidades.

Importancia de la Cultura Organizacional

La cultura organizacional es el marco que guia la conducta diaria del personal que
labora en la Alcaldia del Municipio José de la Cruz Paredes del estado Barinas, Se entiende
como las costumbres y los habitos que poseen todos los miembros de una organizacion, son
consideradas las normas informales que orientan el comportamiento de los miembros de la
organizacion hacia la consecucion de los objetivos. Cada organizacién posee su propio
conjunto de normas y creencias, es decir cada organizacion posee su propia cultura
organizacional la cual es el reflejo de la mentalidad que predomina en una organizacion.

Presenta aspectos muy diferenciados como el aspecto formal: que es el facilmente
perceptible como las politicas, métodos, objetivos, estructura de la organizacion, etc. Y el
aspecto informal: como las percepciones, sentimientos, valores, etc. La cultura
organizacional tiene varios componentes, estan los artefactos, que son las cosas que uno
puede ver, escuchar y sentir en un grupo organizacional, son los productos, servicios, hasta
la conducta misma de los miembros.

Es importante resaltar, que por definicion la cultura es elusiva, intangible, implicita y se
da por sentado su existencia. La gerencia debe estar consciente de la importancia de este

proceso, para la gestion del talento humano del personal que labora en Alcaldia del
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Municipio José de la Cruz Paredes del estado Barinas, donde la comunicacién de la cultura
juega un papel elemental en la socializacion desarrollada dentro de las instituciones.

Sin embargo, la comunicacion dentro de la cultura es importante porque este proceso va
a consistir en la transmision constante a los empleados los elementos fundamentales de la
cultura de una organizacion.

De acuerdo a Lacherre, (2017) “La importancia en el desarrollo de una organizacion ha
sido de alta demanda con el paso del tiempo y ha dejado de un elemento insignificante para
convertirse en un papel principal diferenciandose de empresas que buscan una ventaja
competitiva” (p.45), Muchas veces es de vital importancia un cambio de cultura lo cual
puede ser la diferencia entre sobrevivir o desaparecer del mundo organizacional. Es por
ello, que la cultura organizacional es uno de los pilare
s fundamentales para apoyar a todas aquellas organizaciones y en este caso estudiar la
cultura organizacional en la Alcaldia del Municipio José de la Cruz Paredes del estado
Barinas, a fin de conocer su competitiva como punto central dentro de la institucion.

Tipos de Cultura Organizacional

En las organizaciones el tipo de cultura puede influir en el éxito de ella, asi como de
guiar en el comportamiento y dar significado a las actividades realizadas, estas pueden ser
un bien, una obligacién o una ventaja debido a las creencias compartidas, facilitan y
ahorran las comunicaciones conduciéndolas a la eficiencia de la organizacion.

No obstante, cada vez se hace mas obvio que aquellas empresas que poseen culturas
fuertes, es decir, que cuentan con una mision establecida de manera clara, poseen un
sistema de transporte de reglas informales que reflejan de que manera deben comportarse
regularmente sus miembros. Segun Robbins (2007), establece en forma general dos tipos

de cultura: Cultura Fuerte: Se caracteriza porque los valores centrales de la organizacion
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se aceptan con firmeza y se comparten ampliamente, también ejercen mayor influencia en
el comportamiento del personal y que estan mas directamente relacionados con la
disminucion de la rotacion del personal. Cultura Débil: Cuando en una empresa no se
modifiquen en gran escala la conducta de sus miembros a través de sus rituales, mitos y
forma de hacer las cosas en general, se hard necesaria la implementacion de reglas y
reglamentos formales que orienten o guien la conducta de cada uno de los trabajadores en
la organizacion. Provocando que se logren los objetivos de manera objetiva.

De lo anterior expuesto, se extrae que en la cultura fuerte se comparten y aceptan los
valores por todos los miembros de la organizacion, este tipo de cultura atrae, recompensa y
mantiene el arraigo de las personas que cumplen con las metas y roles esencial para el éxito
de la organizacion.

Caracteristicas de la Cultura Organizacional

Las caracteristicas que concentran la esencia de la cultura organizacional, son la
identidad de sus miembros, el grado en que los empleados se identifican con la institucion
como un todo y no solo con su tipo de trabajo o campo de conocimientos. Enfasis en el
grupo, en las actividades laborales que se organizan en torno a grupos y no a personas.
Enfoque hacia las personas, las decisiones toman en cuenta las repercusiones que los
resultados tendrén en los miembros de la institucion. La integracion de unidades, la forma
como se fomenta que las unidades de la organizacion funcionen de manera coordinada e
independiente, el control. ElI uso de reglamentos, procesos y supervision directa para
controlar la conducta de los individuos, la tolerancia al riesgo, el grado en que se fomenta
en la innovacion. Los criterios para recompensar ,como los aumentos de sueldo y ascensos,
de acuerdo con el rendimiento del personal y por su antigiiedad, meéritos u otros factores

ajenos al rendimiento. Es importante sefialar, que de las investigaciones realizadas se
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desprende siete (7) caracteristicas basicas que en conjunto, captan la esencia de la cultura
de una organizacion, al respecto Robbins (2007), sefiala:
Innovacion Correr Riesgos: Grado en que se alienta a los empleados para que sean
innovadores y corran riegos. Minuciosidad: Grado en que se espera que los empleados
muestre exactitud, capacidad de analisis y atencion a los detalles. Orientacién a los
Resultados: Grado en que la gerencia se centra en los resultados méas que las técnicas y
procedimientos para conseguirlos. Orientacion a las Personas: Grado en que las
decisiones de la gerencia toman en cuenta el efecto de los resultados en los integrantes
de la organizacion. Orientacién a los Equipos: Grado en que las actividades laborales se
organizan en equipos mas que individualmente. Agresividad: Grado en que las personas
son osadas y competitivas, antes que despreocupados. Estabilidad: Grado en que las
actividades de la organizacion mantienen el estado de las cosas, en lugar de crear (p.86)
Todas estas caracteristicas se presentan en un contenido de bajo a alto. Por tanto,
estudiar la organizacion en estas siete (7) caracteristicas, esta imagen es la base de los
sentimientos de comprension compartidas que tienen los miembros en cuanto a la
organizacion, como se hacen las cosas de como se supone que los integrantes deben
comportarse. En general, las funciones o caracteristicas de la cultura organizacional hacen
de ella un elemento vital en las organizaciones, realmente siempre esta presente, solo que se
evidencia su permanencia en la medida que sus miembros adoptan la sinergia con los

demas elementos que integran la organizacion.

Niveles de la Cultura Organizacional
Para estudiar la cultura organizacional Schein (1988), propone que la cultura sea

entendida como tres (3) niveles diferentes: Los artefactos: Representan la superficie de la
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cultura y son los aspectos tangibles y visibles de la actividad cultural. Los valores: Estan
representados por los principios sociales, filos6ficos, metas y estandares con un valor
intrinseco.

Finalmente, la esencia de la cultura estd representada por supuestos o0 creencias con
respecto a la realidad y a la naturaleza humana, este mismo autor sostiene ademas que estos
elementos son de caracter jerarquico, dado que al modificar los artefactos éstos modifican
los valores y a mas largo plazo se modifican los supuestos. Este proceso puede generarse
también a la inversa, es decir, cambiar supuestos que a su vez modifican valores y después
artefactos.

Segn Miskel (2010), establecié en forma coincidente con Schein estos tres (3)
niveles de cultura, pero denominaron el papel méas superficial como normas y no como
artefactos. Segln estos autores, los niveles culturales son: normas compartidas, valores
compartidos, la cultura como supuestos tacitos. Respecto a normas compartidas estos
autores las definen como expectativas informales, no escritas, de lo que ocurre en la
superficie de la experiencia. En cuanto a valores compartidos, lo definen como las
concepciones de lo que es deseable, los valores definen el caracter de la organizacion y le
dan un sentido de identidad.

Gestion del Talento Humano

En la actualidad es preciso la eficiencia y preparacion del personal en forma proactiva y
estratégica en la alcaldia del Municipio José de la Cruz Paredes del estado Barinas Edo
Barinas. Por lo que el valor del talento humano significa una capacidad intelectual e
instrumental de gran valor para la Alcaldia. Por lo tanto, es necesaria una acertada gestion

de las capacidades laborales de los empleados o trabajadores para un incremento en la
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productividad con una adecuada gestion del capital humano de las personas que laboran. En
este orden Chiavenato (2009) define gestion del talento humano como:

Un proceso contingente y situacional entre la organizacion y el trabajador. Esto significa

el involucramiento del capital humano con los objetivos de la organizacion, ademas de

valorar las competencias, habilidades, actitudes y valores del capital humano, que en
definitiva hara sentirse bien o conforme al trabajador con la labor que realiza. Por lo
tanto, describe compromiso, motivacion y sentido de pertenencia con la mision y vison
de la organizacion, lo que permite crear una comunicacion horizontal y una relacion

positiva y, un involucramiento que despliega un conjunto de caracteristicas y

competencias del talento humano en armonia con los objetivos de la empresa,

obteniéndose productividad, calidad y un desarrollo personal y competitivo en y para la

empresa. (p. 16)

Es por ello que la gestion de este talento humano es mucho mas que una herramienta o
estrategia de la organizacién, en tal sentido, no debe considerarse solo como una funcion de
la organizacion de carécter instrumentalista, sino una funcion vital que implica proveer
capacitaciéon e incentivos, pero sobre todo debe buscar el desarrollo personal para ser
productivos en la alcaldia del Municipio José de la Cruz Paredes del estado Barinas Edo
Barina.

Objetivos de la administracion del talento humano

Segln Prieto (2013) la administracion del talento humano despliega un conjunto de
objetivos que buscan contribuir con la eficacia y administracion de la organizacion:

1. Potenciar a la organizacion a lograr los objetivos propuestos.2. Seleccionar personal

altamente competitivo.3. Fortalecer la satisfaccion laboral 4. Incentivar tener calidad de

vida en el centro laboral 5. Gestionar el talento de los recursos humanos de acuerdo al
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perfil de la empresa 6. Crear sinergia entre la organizacién y los trabajadores a través de

politicas de desarrollo del personal. 7. Fomentar el trabajo de equipo de acorde a los

lineamientos de la organizacion. 8. Tener politicas de incentivos y de recompensa al

talento humano 9. Evaluar el desempefio para una mejora continua. (p. 21)

De acuerdo a lo sefialado por el autor, la gestion del talento humano refiere a la creacion
de dindmicas y estrategias para producir bienes y servicios capaces de redisefiarse en
armonia con los objetivos y principios de la organizacién, en pardmetros estratégicos que
sustenten la ventaja competitiva del personal y del esfuerzo que realiza para satisfacer la
demanda y el trabajo en el marco de logro, estima y autorrealizacion.

Por lo tanto, la gestion del talento humano en la alcaldia del Municipio José de la Cruz
Paredes del estado Barinas Edo Barinas indica un cambio primordial en el enfoque
organizacional y en las influencias ambientales externas como internas capaces de crear
mayores niveles de confianza en el trabajador y mayor participacion e identificacion con su
ambiente laboral.

De esta manera la idoneidad del trabajador en la alcaldia del Municipio José de la Cruz
Paredes del estado Barinas Edo Barinas es fundamental para seleccionarlo como confiable,
creativo, transformador, capaz de trabajar en equipo, pero sobre todo que posea un alto
nivel de compromiso con la organizacion. Para consolidar lo indicado es fundamental
estimular la cultura de la organizacion desde un enfoque multidimensional y humanistico.

En esa linea argumentativa Medina et all (2010) sefialé en cuanto al capital humano y las
competencias:

Una cultura de intercambio incentiva los procesos de toma de decisiones, comunicacion

interna, métodos, estrategias para lograr los objetivos corporativos, sin embargo, es

necesario e indispensable que esto se desarrolle en el marco de la capacidad personal y
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disposicion para lograr un buen desempefio laboral. Por ello, la calidad del trabajo o

desempefio acrecienta la productividad y la competitividad de la organizacion. (p. 11)

En vista de lo anterior, la alcaldia del Municipio José de la Cruz Paredes del estado
Barinas Edo Barinas necesita desarrollar el talento humano alineados a una cultura
organizacional vigente para convertir a los trabajadores en socios estratégicos y agentes de
cambio dentro de la institucion.

El talento humano como creacion de valor

Santillan y Navarro (2008) hicieron referencia al talento humano como un recurso de
gran valor, sefialando lo siguiente:

El talento humano no es algo efimero, sin embargo, es mas significativa en la realidad de

lo que muchos piensan. Es un proceso de reconstruccién y aprendizaje de todos sus

integrantes asociado a las relaciones laborales, desempefio, comunicaciéon y toma de

decisiones para crear una organizacion eficiente y renovada. (p. 51)

Es notable la preocupacion de las organizaciones de crear espacios inteligentes y
dinamicos. Fortalecer el talento humano es un requisito indispensable para el desarrollo de
toda organizacién asumiendo un enfoque sistémico basado en la integralidad e interaccion
de sus partes. Como centro de interaccién de usuarios las relaciones del entorno se
caracterizan por lograr una sinergia de las capacidades técnicas, laborales, econémicas y
humanas.

Bases Legales

Los principios fundamentales que conforman la moral y las buenas costumbres; para que
asi los futuros ciudadanos, puedan interactuar armonicamente con los demas en todos los
ambiente donde se requiera la concentracion de grupos humanos; esta responsabilidad

asumida por el gobierno nacional, aparece contemplada en atencion a lo establecido en la
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Constitucién de la Republica Bolivariana de Venezuela (2009). Gaceta de la Republica
Bolivariana de Venezuela N° 5.908 (Extraordinaria), de fecha 19/02/2009 establece:

Articulo 87. Toda persona tiene derecho al trabajo y el deber de trabajar. EI Estado
garantizara la adopcion de las medidas necesarias a los fines de que toda persona puede
obtener ocupacion productiva, que le proporcione una existencia digna y decorosa y le
garantice el pleno ejercicio de este derecho. Es fin del Estado fomentar el empleo. La ley
adoptard medidas tendentes a garantizar el ejercicio de los derechos laborales de los
trabajadores y trabajadoras no dependientes. La libertad de trabajo no sera sometida a otras
restricciones que las que la ley establezca.

Todo patrono o patrona garantizard a sus trabajadores y trabajadoras condiciones de
seguridad, higiene y ambiente de trabajo adecuados. El Estado adoptara medidas y creara
instituciones que permitan el control y la promocién de estas condiciones.

El articulo declara la garantia de seguridad y bienestar a todos los trabajadores que
realicen cualquier tipo de actividad, bien sea en la empresa publica o privada. Resulta claro
establecer, que en un pais los trabajadores constituyen la pieza fundamental para su
crecimiento y evolucién, por esta razon se debe garantizar todas las condiciones adecuadas
para el desempefio de sus funciones por ende mantener una cultura organizacional en la
gestion del talento humano es vital.

Ley del Estatuto de la Funcion Publica. Gaceta Oficial N° 37.522de fecha 06 de
septiembre de 2002, cita:

Articulo 10. Seran atribuciones de las oficinas de recursos humanos de los 6rganos y
entes de la Administracion Pablica Nacional: 5. Dirigir y coordinar los programas de
desarrollo y capacitacion del personal, de conformidad con las politicas que establezca el

Ministerio de Planificacion y Desarrollo.
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Articulo 13. Los planes de personal deberan contener los objetivos y metas para cada
ejercicio fiscal en lo relativo a estructura de cargos, remuneraciones, creacion, cambios de
clasificacion, supresion de cargos, ingresos, ascensos, concursos, traslados, transferencias,
egresos, evaluacion del desempefio, desarrollo y capacitacion, remuneraciones y las demas
materias, previsiones y medidas que establezcan los reglamentos de esta Ley. Los planes de
personal estaran orientados al cumplimiento de los programas y metas institucionales .

Articulo 63. El desarrollo del personal se logrard mediante su formacion y capacitacion
y comprende el mejoramiento técnico, profesional y moral de los funcionarios o
funcionarias publicos; su preparacion para el desempefio de funciones mas complejas,
incorporar nuevas tecnologias y corregir deficiencias detectadas en la evaluacion;
habilitarlo para que asuma nuevas responsabilidades, se adapte a los cambios culturales y
de las organizaciones, y progresar en la carrera como funcionario o funcionaria publico.

En este caso su aporte al presente estudio sefiala al desarrollo del personal como una
facultad obligatoria de las oficinas de talentos humanos, por lo tanto, su aplicacion en el
ambito laboral es muy importante puesto que le brinda al trabajador la posibilidad de
integracion a la organizacion de manera amena y facilitadora de las funciones que
desempefia.

Ley Orgénica del Trabajo. (L.O.T)

Articulo. 185 explica que un trabajador debe tener buenas condiciones de trabajo
que se reflejen en un ambiente laboral agradable, seguro a fin de conservar la productividad
y rendimiento de sus funciones. En consecuencia, es vital mantener dentro de este ambiente
unas buenas condiciones ambientales adecuadas que son parte de los factores de higiene y
por la cual el empleado se satisface, influyendo en la salud fisica y mental de los empleados

a fin de establecer una motivacion alta y asi contribuird la satisfaccion laboral de los
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trabajadores en la organizacion, es desde alli el aporte a mantener un mejor cultura y
efectividad en las actividades asignadas con una eficiente gestion del talento humano.

En este sentido la Ley Organica de Prevencion, Condiciones y Medio Ambiente de
Trabajo. (LOPCYMAT) en sus articulos 1,2 y 56, manifiestan la finalidad de establecer
los organismos, normas, politicas que garanticen a los empleados condiciones de seguridad,
salud y bienestar en un ambiente laboral adecuado que permita el buen desempefio de sus
funciones que son parte del trabajo sin poner en riesgo su salud, tanto fisica como mental.

De igual forma esta ley debe regular y garantizar los derechos y deberes de los
trabajadores en materia de seguridad, salud, medio ambiente de trabajo y lo relacionado a la
recreacion, tiempo libre, descanso y turismo social para motivar al logro de cada empleado,
siendo deber de los empleadores establecer el trabajo conforme a los adelantos tecnolégicos
a fin de que los empleados puedan lograr el desempefio de su labor en condiciones
favorables para su salud fisica y mental.

Definicion de Términos Basicos

Actitud: Impresiones y creencias que determinan principalmente como los empleados
perciben su ambiente.

Ambiente Organizacional: Se refiere a las propiedades motivacionales del ambiente
interno

Cambio: Cualquier alteracion que ocurre en el ambiente laboral que afecta la manera en
que los empleados deben actuar.

Comportamiento: Conjunto de reacciones particulares de un individuo frente a una
situacion dada.

Conducta: Manera o forma de conducirse 0 comportarse

Delegacion: Asignacion de tareas, autoridad y responsabilidad a otros
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Sistemas de variables

En todo trabajo de investigacion las variables son indispensables para lograr profundizar
el estudio, por tanto ayudan a describir determinados fendmenos. Las variables segun,
Palella y Pestana. (2010). “Son elementos o factores que pueden ser clasificados en una o
mas categorias”.(p.73). Al respecto, las variables de estudio seleccionado para la presente
investigacion, estas se apoyaron en las dimensiones como un elemento de las variables
citadas e indicadores que diluciran le medicion de referida variable en su dimension, todo
esto es una tarea importante y necesaria en su descomposicion como proceso de
Operacionalizacion como lo sefiala Leon (2019):

la operacionalizacion de la variable puede identificar elementos y datos empiricos que

expresen o identifiquen el fendmeno en cuestion. De manera que la variable se define en

términos de acciones que sirven para medir. Indicando que hacer para que cualquier

investigador pueda observar el fenémeno (p.64).

Es asi como la operacionalizacion de las variables es una procedimiento mediante el
cual se determinan los indicadores que tipifican a las variables de una investigacion con el

fin de hacerlas mas observables y medibles con cierta precision y facilidad
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Marco Tebrico 38

Variable Definicion Dimensiones Indicadores items
Operacional
Sistema de valores Tipo de Cultura Cultura Fuerte. 1
comprendido  en Organizacional. Cultura Débil. 2
una forma Orientacion de los
3
Cultura particular de resultados.
Organizacional interaccion en Orientacion a las
4
relacion al tipo de Caracteristicas. personas.
cultura de Orientacion a los
5
determinada Equipos.
organizacion Valores compartidos 6
Niveles. Normas Compartidas 7
Esta Potenciar  a la
8
determinada como organizacion
un un - elemento Seleccionar personal
importante para
P P altamente 9
el .
competitivo
Gestion del funci ;
uncionamiento —
Objetivos Fortalecer la
Talento 10
de . L
satisfaccion laboral
Humano laui .
cualquier organiz - -
q 9 calidad de vida en el
acion la cual se 1
centro laboral
enfoca al —
politicas de
12

cumplimiento de

desarrollo del
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los objetivos para personal
la correcta Fomentar el trabajo
13
gestion del de equipo
recurso humano. Recompensa al
14
talento humano
Evaluar el
15
desempefio

Fuente: Rivas(2023)



Marco Metodoldgico 40

Capitulo 111
Marco Metodoldgico

De acuerdo a Pérez (2015), “consiste en un plan que se traza el investigador,
conformado por las estrategias, métodos y procedimientos necesarios para alcanzar los
objetivos propuestos”. (p. 67). De alli que se planteara un conjunto de operaciones técnicas
que se incorporan en el despliegue de la investigacion analisis de la cultura organizacional
y la optimizacion del trabajo en equipo, en el proceso de la obtencion de los datos.
Enfoque o paradigma de la Investigacion

El tipo de paradigma que se selecciond para la presente investigacion, fue el
cuantitativo, el cual segin Arias (2012), es “un nivel de investigacion, referido al grado y
profundidad que aborda un fendmeno u objeto de estudio para medirlo de acuerdo al
enfoque utilizado por el investigador”. (p. 21). Siguiendo este enfoque en el estudio, se
utilizé métodos y técnicas de investigacion cientifica que proporcionaron datos numericos y
susceptibles de andlisis estadisticos donde se establecieron patrones de comportamiento y
probar teorias.
Tipo de Investigacion.

El presente estudio se orientdé hacia un tipo de investigacion de campo, como sefiala
Arias (2012) “consiste en la recoleccion de datos directamente de los sujetos investigados,
o de la realidad donde ocurren los hechos, sin manipular o controlar la variable alguna”

(p.31).En consideracién a lo expuesto, la obtencion de los datos investigacion para la
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recoleccion de informacion no se alterd por las condiciones en la que serd medida la
variable para su respectivo analisis y asi interpretar la realidad donde se observo.

Por su parte, tendra un nivel descriptivo, segun Palella y Pestana (2010), “el proposito
de este nivel descriptivo es el de interpretar realidades de hechos. Incluye descripcion,
registro, analisis e interpretacion de la naturaleza actual, composicion o procesos de los
fenémenos” (p.92). Partiendo de este hecho se concibié dentro de esta investigacion el
analisis sistematico del problema en la realidad con el proposito de describir, entender su
naturaleza y factores que contribuyeron a predecir la ocurrencia del fendmeno orientado de
forma directa para la investigacion la cultura organizacional en la gestion del talento
humano de la alcaldia del Municipio José de la Cruz Paredes del estado Barinas afio 2023,
porque midié independiente los conceptos o variables cultura organizacional y trabajo en
equipo; aunque, pueden integrar las mediciones de cada una de dichas variables para decir
como es y como se manifestd el fendmeno de interés, su objeto no es indicar cobmo se
relacionan las variables medidas.

Disefio de Investigacion

Para el presente estudio se selecciond el disefio de investigacion de campo que segln
Arias (2012) “consiste en la recoleccion de datos directamente de los sujetos investigados,
0 de la realidad donde ocurren los hechos” (p.31). Considerando la naturaleza del problema,
la presente investigacién se ubicd en un estudio de campo, porque se apoyO en examinar
sobre la situacién actual de la cultura organizacional en la gestion del talento humano de la
alcaldia del Municipio Jose de la Cruz Paredes del estado Barinas; estos datos se obtendran
directamente de la experiencia empirica, son los llamados primera mano, todo ello con la
finalidad de realizar la descripcion del fenomeno en el contexto donde se estudia.

Poblacion y Muestra
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Para Pérez. (2015), la poblacion “Es el conjunto infinito de unidades de anélisis,
individuos, objetos o elementos que se someten al estudio; pertenecen a la investigacion y
son la base fundamental para obtener la informacion”(p.70). En este estudio la poblacién
se determind por (20), de la alcaldia del Municipio José de la Cruz Paredes del estado
Barinas.

En este orden para la muestra Segun Pérez (2015), que “es una porcién, subconjunto de
la poblacién que selecciona el investigador de las unidades de estudio, con la finalidad de
obtener informacion confiable y representativa” (p.70), en la presente investigacion no se
considerd criterios muéstrales ya que se considerd la poblacién accesible quedo
representada por el mismo numero de sujetos identificados, en funcion a esto Arias (2012)
sefiala que “si la poblacion, por el numero de unidades que la integran, resulta accesible en
su totalidad, no sera necesario extraer una muestra”(p.83).

Técnica e instrumentos de recoleccion de informacion

En esta etapa se establecid las normas o reglas para construir las técnicas e
instrumentos mas adecuados que permitio el acceso idoneo a la informacion requerida. Al
respecto, Arias (2012) sefala que “La técnica de recoleccion de datos, es el procedimiento
especifico que se utiliza para obtener los datos o informacion requerida en la
investigacion”. (p. 120). Dichas técnicas son herramientas que permitio a investigador para
hacer la medicion y el diagnostico de la situacion actual y extraer de ellas la informacion
que se requirio.

De acuerdo a la modalidad de investigacion, la técnica que se utilizd en esta
investigacion serd la encuesta; en este sentido Arias (2012) la senala como “una técnica que
pretende obtener informacion que suministra un grupo o muestra de sujetos acerca de Si

mismos o en relacion con un tema particular”(p72). Una encuesta no es mas que la
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presentacion de una serie de preguntas referentes al tema en estudio que ayudaron a la
obtencion de los resultados para su posterior analisis. Esta misma comprende el
cuestionario el cual se estructuro por la cantidad de 15 preguntas que fueron respondidas en
la escala de Likert siempre, casi siempre, algunas veces, casi nunca y nunca (Ver Anexo A)
Validez y Confiabilidad

En la presente investigacion se determind la validez de contenido de los instrumentos,
esto con la finalidad de reconocer hasta donde los items que conformd el instrumento son
representativos, es decir, si miden lo que el autor quiere medir. De alli indica que la validez
segun Arias (2012) “Se refiere al grado en que un instrumento realmente mide la variable
que pretende medir” (p. 113). En este sentido, para establecer la validez del instrumento, se
sometio a juicio de tres (3) expertos, quienes evaluaron la pertinencia, coherencia claridad
entre los objetivos y los items (Ver Anexo B).
Confiabilidad

En relacion con la confiabilidad Palella y Pestana (2010), opinan que “ es la ausencia de
error aleatorio de un instrumento de recoleccion de datos” (p.164). Es por ello, que para el
presente instrumento para hacer el calculo de la confiabilidad se aplico la prueba piloto con
una muestra de 10 personas que poseen las mismas caracteristicas de la que es objeto de
estudio en donde se calcul6 un coeficiente del alpha de crombach arrojando un resultado de
0,99 siendo un instrumento de alta confiabilidad (Ver Anexo C).

Técnica de procesamiento y Analisis de la Informacion.

Unas de las principales herramientas que se utilizd para el analisis de datos es la
estadistica descriptiva, motivado a que ayuda a resumir el volumen de los datos
provenientes de la investigacion para facilitar la interpretacion numérica y grafica, para

Arias (2012) “este punto se describen las distintas operaciones a las que seran sometidos los
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datos que se obtengan: Clasificacion, registro, tabulacion y codificacion si fuera el caso”
(p.111), para el presente trabajo se considerd las tabulaciones por cada una de las
respuestas dadas por los sujetos en frecuencia y porcentaje a fin de analizar el referente

tedrico que mide en funcidn del contraste de las respuestas.
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Capitulo IV
Anélisis de la Informacion

En el presente capitulo se hace el analisis e interpretacion de la informacién obtenida
durante la fase de recoleccion de datos, producto de la aplicacion de un cuestionario
dirigido a los sujetos objeto de estudio.

El tratamiento que se proporciond a los datos fue mediante la codificacion, tabulacion y
analisis de los resultados para establecer inferencias con respecto al estudio. Los resultados
obtenidos permiten hacer un analisis de las variables de estudio segun los objetivos y las
bases tedricas de la investigacion.

Toda la informacidon recopilada por medio de la encuesta, se presenta en un cuadro por
items; empleando la representacion grafica con sus respectivos analisis, especificados de
acuerdo con las respuestas obtenida. Por otra parte, presentar la informacion que se
recolecta en la investigacion propuesta, se introdujeron cuando se considere pertinente,
algunas técnicas graficas para la presentacion de los datos. Estas técnicas graficas estan
relacionadas con cuadros estadisticos o ilustraciones como lo son: diagramas, que permitan
ilustrar los hechos estudiados; atendiendo a las caracteristicas de los mismos y al conjunto
de variables que se analizaran, asi como sus dimensiones en las cuales se agruparon los

indicadores para mejor interpretacion.
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Cuadro 2

Se evalua cultura fuerte en el comportamiento del personal.

Escala Fa %
Siempre 3 15
Casi Siempre 4 20
Algunas Veces 6 30
Casi Nunca 5 25
Nunca 2 10
TOTAL 20 100%

10%

M Siempre
M Casi Siempre
[ Algunas Veces

M Casi Nunca

Q%/ E Nunca

Grafico 1. Se evalla cultura fuerte.

En funcion a los datos referenciados se tiene que 15% seleccionaron la opcion siempre,
20% casi siempre, 30% algunas veces,25% casi nunca y 10% nunca, de acuerdo a los
resultados hay una tendencia positiva del 35%, de esto se deduce la igualdad de criterios en
cuanto a la cultura fuerte que influencia en el comportamiento del personal en la Alcaldia
de Barrancas, por lo tanto los valores centrales de la organizacion se aceptan con firmeza y
se comparten ampliamente, para permitir un mejor desenvolvimiento de las actividades

diarias.
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Cuadro 3

Se evalua implementacion de reglas como cultura débil.

Escala Fa %
Siempre 6 30
Casi Siempre 3 15
Algunas Veces 5 25
Casi Nunca 3 15
Nunca 3 15
TOTAL 20 100%

W Siempre

M Casi Siempre
[ Algunas Veces
M Casi Nunca

B Nunca

Grafico 2. Se evalla cultura debil.

En énfasis a la aplicacion de la encuesta a los empleados sobre La modificacion de la
conducta del personal de la alcaldia de Barrancas, se establece sin implementacion de
reglas como cultura débil, un 45% respondio afirmativamente, 25% algunas veces y 30%
entre casi nunca y nunca, este hallazgos demuestra una tendencia positiva de repuestas que
provocan que se logren los objetivos de manera efectiva en Alcaldia de Barrancas, por lo

tanto estan de acuerdo que para modificar la conducta se debe implementar la aplicacion de
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normas y reglas de trabajo para que repercutan en la conducta de sus miembros en la
organizacion.
Cuadro 4

Se evalUa orientacioén de los resultados.

Escala Fa %
Siempre 6 30
Casi Siempre 3 15
Algunas Veces 5 25
Casi Nunca 3 15
Nunca 3 15
TOTAL 20 100%

M Siempre

I Casi Siempre
@ Algunas Veces
M Casi Nunca

M Nunca

Gréfico 3. Se evalua orientacion de los resultados.

En cuanto a los porcentajes de respuesta cuando se evalla La gerencia de la alcaldia de
Barrancas centra la orientacién de resultados mas que las técnicas y procedimientos para
conseguirlos., 30% manifestaron siempre, 15% casi siempre,25% algunas veces, 15% casi
nunca y 15% nunca, este grado de respuesta permite inferir que 45% positivamente afirman

que este proceso es llevado por la gerencia y que este influye en la cultura organizacional,
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la identidad de sus miembros y el grado en que los empleados se identifican con la
institucién como un todo y no solo con su tipo de trabajo en la institucion.
Cuadro 5

Se evalua orientacion a las personas.

Escala Fa %
Siempre 0 0
Casi Siempre 0 0
Algunas Veces 10 50
Casi Nunca 5 25
Nunca ) 25
TOTAL 20 100%

M Siempre

M Casi Siempre
[ Algunas Veces
M Casi Nunca

E Nunca

Graéfico 4. Se evalla orientacion a las personas.

En cuanto a los datos aportados se infiere que 50% de los encuestados seleccionaron
algunas veces y un 50% respondié que casi nunca y nunca, las decisiones de la gerencia
toma en cuenta el efecto de los resultados en la orientacion de las personas por el trabajo
que realiza., este hallazgos se denota que se busca poco fomentar la colaboracion, el

trabajo en equipo y la participacion activa de los trabajadores en la toma de decisiones. Casi
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no se presta atencion a las necesidades, intereses y habilidades de los empleados y se
promueve una comunicacion abierta y transparente. Por lo que influye en la satisfaccion
laboral y el rendimiento de la organizacion.

Cuadro 6

Se evalua orientacidn a los equipos.

Escala Fa %
Siempre 3 15
Casi Siempre 2 10
Algunas Veces 10 50
Casi Nunca 3 15
Nunca 2 10
TOTAL 20 100%

10% 159
W Siempre

‘\‘ ’. 10% M Casi Siempre
@ Algunas Veces

M Casi Nunca

50%
M Nunca

Gréfico 5. Se evalua orientacion a los equipos.

En cuanto a Las actividades laborales de la alcaldia de Barrancas se organizan en
orientacion a los equipos de trabajo estructurados, el 25% respondié que siempre y casi
siempre, 50% algunas veces y un 25% entre casi nunca y nunca, se infiere a través de este
resultado que la orientacion de estos equipos en el trabajo asume igualdad de criterios, de

manera que esta caracteristicas de la cultura organizacional hacen de ella un elemento vital
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en la organizacion, realmente siempre esta presente, sélo que se evidencia su permanencia
en la medida que sus miembros adoptan la sinergia con los demas elementos que integran la
organizacion.

Cuadro 7

Se evalua valores compartidos

Escala Fa %

Siempre 1 5

Casi Siempre 2 10

Algunas Veces 8 40

Casi Nunca 9 45

Nunca 0 0
TOTAL 20 100%

0% 5%

M Siempre

M Casi Siempre
@ Algunas Veces
M Casi Nunca

B Nunca

Gréfico 6. Se evalua valores Compartidos.
En cuanto si los valores compartidos definen el caracter de la organizacion con un
sentido de identidad en el talento humano.10% manifestaron que casi siempre,40% algunas

veces y un 45% casi nunca, al hacer referencia a estos valores se tiene que  no estan
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enfocados a los principios sociales, filosoficos, metas y estandares en la organizacion por lo
que este nivel de cultura no estd presente y en general repercuten en el caracter de la
organizacion sin darle un sentido de identidad en la préactica de sus normas.

Cuadro 8

Se evalia Normas Compartidas.

Escala Fa %
Siempre 0 0
Casi Siempre 5 25
Algunas Veces 0 0
Casi Nunca 11 55
Nunca 4 20
TOTAL 20 100%

0%

W Siempre

M Casi Siempre
0% I Algunas Veces

M Casi Nunca

B Nunca

Gréfico 7. Se evalua Normas Compartidas.

En funcion a los datos observados se tiene que al preguntar el desarrollo de actividades
practicas del talento humano estdn determinadas por normas compartidas a través de la
experiencia laboral, 25% respondieron que casi siempre y un 75% manifesto que casi nunca
y nunca estas actividades desarrolladas en ningdn momento dentro de la institucién, se

realizan considerando la negacion de las normas, esto significa que un trabajador por mas
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experiencias que tenga para su tarea no puede estar al margen de lo que el plantee sino que
esa tarea se rige por una norma que I6gicamente es compartida con todo su personal.
Cuadro 9

Se evalua Potenciar a la organizacion.

Escala Fa %
Siempre 0 0
Casi Siempre 5 25
Algunas Veces 0 0
Casi Nunca 11 55
Nunca 4 20
TOTAL 20 100%

0%

W Siempre

M Casi Siempre
[ Algunas Veces
M Casi Nunca

B Nunca

Graéfico 8. Se evalla Potenciar a la organizacion.

En observancia a los datos expuestos un 55% selecciono que casi siempre, 25% casi
nunca y 20% nunca, cuando se pregunta el talento humano potencia a la organizacion en el
desarrollo de actividades, este resultado permite inferir que el 55% afirmaron de manera

positiva sobre esta tendencia para el desarrollo de actividades como rendimiento en la
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institucion en funcidn a trabajos individualizados para cumplir con los objetivos y metas
trazadas.
Cuadro 10

Se evalua Seleccionar personal altamente competitivo

Escala Fa %

Siempre 8 40

Casi Siempre 5 25

Algunas Veces 4 20

Casi Nunca 3 15

Nunca 0 0
TOTAL 20 100%

15% 0% B Siempre

M Casi Siempre

20% | I Algunas Veces
@ B Casi Nunca

[ Nunca

Graéfico 9. Se evalua Seleccionar personal altamente competitivo.

De los datos aportados cuando se pregunta seleccionar personal altamente competitivo
en la alcaldia de Barrancas contribuye a un mejoramiento continuo en las actividades
laborales, 65% dijeron que siempre y casi siempre, un 20% algunas veces y 15% casi
nunca, este resultado de muestra una tendencia positiva, se deduce que es necesario tener
un personal competitivo organizado en equipos de trabajo dentro de la alcaldia lleva

como fin cumplir de manera efectiva con las tereas encomendadas, ya que tiene mayores
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probabilidades de evitar errores mayores por ello, el mejoramiento continua de las
actividades laborales tienen mayor compromiso e integracion en la institucion.
Cuadro 11

Se evallia Fortalecer la satisfaccion laboral.

Escala Fa %
Siempre 16 80
Casi Siempre 4 20
Algunas Veces 0 0
Casi Nunca 0 0
Nunca 0 0

TOTAL 20 100%

6% 0%

W Siempre

M Casi Siempre
@ Algunas Veces
M Casi Nunca

B Nunca

Grafico 10. Se evalua Fortalecer la satisfaccion laboral.

En referencia a los datos expuestos se tiene que el 80% de los encuestados respondieron
siempre y otro 20% casi siempre cuando se les pregunta: el desarrollo personal en la
gestion del talento humano fortalece la satisfaccion laboral para crecer en la institucion,
este hallazgos denota que el 100% de los encuestados estdn en una actitud positiva en

cuanto a ese desarrollo personal esto permite dentro de la institucion integrar al trabajador
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de una manera cohesionada con un sentido de pertenencia con la institucion para alcanzar
las metas propuestas.
Cuadro 12

Se evalUa calidad de vida en el centro laboral

Escala Fa %
Siempre 0 0
Casi Siempre 5 25
Algunas Veces 12 60
Casi Nunca 3 15
Nunca 0 0

TOTAL 20 100%

0% 0%

W Siempre

M Casi Siempre

@ Algunas Veces

_ [l Casi Nunca

% 0, "“.
w E Nunca

Grafico 11. Se evalla calidad de vida en el centro laboral.

De acuerdo a los datos expuestos cuando se pregunta: La calidad de vida en el centro
laboral(alcaldia) del empleado es primordial para aceptar su pertinencia con la
organizacion, se obtuvo que 25% manifestaron casi siempre,60% algunas veces y 15% casi
nunca, en funcion a este resultado los trabajadores de la Alcaldia de Barrancas manifiestan

en su mayoria mantienen una actitud neutra en las respuestas, en este sentido esta calidad
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de vida laboral se ve afectada por diferentes factores econdmicos, esto repercute
efectivamente en su trabajo. De esta manera su eficacia y productividad en la institucion
para la consecucion de los objetivos no se direccionan como cultura organizacional.
Cuadro 13

Se evalua politicas de desarrollo de personal.

Escala Fa %
Siempre 4 20
Casi Siempre 0 0
Algunas Veces 4 20
Casi Nunca 8 40
Nunca 4 20
TOTAL 20 100%

W Siempre

M Casi Siempre
M Algunas Veces
M Casi Nunca

B Nunca

Graéfico 12. Se evalla politicas de desarrollo de personal.
En cuanto a los datos expuesto se tiene que un 20% respondieron siempre, 20% algunas

veces Yy un 60% entre casi nunca y nunca, se infiere con este resultado la importancia que
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tiene el desarrollo personal asumido por los empleados en su trabajo y que a pesar del poco
apoyo institucional, para ellos es fundamental mantenerse centrados en este aspecto de la
vida laboral implicando un equilibrio en los aspectos de la vida como lo: personal,
profesional, dentro de ello se puede encontrar la relacion con los demas, por ello lo hace
por las cosas que quiere, no espera a Ultimas horas para que pueda hacer algo lo hace hoy y
ahora, es una persona proactiva.

Cuadro 14

Se evalua fomentar el trabajo en equipo.

Escala Fa %
Siempre 0 0
Casi Siempre 5 25
Algunas Veces 0 0
Casi Nunca 10 50
Nunca 5 25
TOTAL 20 100%
0%
W Siempre
M Casi Siempre
e 0% [ Algunas Veces
M Casi Nunca
E Nunca

Grafico 13. Se evalta fomentar el trabajo en equipo.
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En observancia a los datos expuestos en el item 13, un 25% selecciono que casi
siempre, 55% casi nunca y 20% nunca, cuando se pregunta: Adquiere cada trabajador de la
alcaldia de Barrancas un compromiso para fomentar el trabajo en equipo, este resultado
permite inferir que el 75% afirmaron de manera negativa que este fomento de trabajo en
equipo con integracion de los trabajadores no da rendimiento porque a pesar de que existe
grupos de trabajos mayoritarios no todos laboran con el mismo fin y esto genera trabajos
individualizados para cumplir con los objetivos y metas trazadas.

Cuadro 15

Se evalia Recompensa al talento humano.

Escala Fa %
Siempre 20 100

Casi Siempre 0 0
Algunas Veces 0 0
Casi Nunca 0 0
Nunca 0 0

TOTAL 20 100%

&%

M Siempre

M Casi Siempre
@ Algunas Veces
M Casi Nunca

B Nunca

Gréfico 14. Se evalia Recompensa al talento humano.
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En cuanto a los datos expuesto se tiene que un 100% respondieron siempre, se infiere
una tendencia de respuesta positiva al respecto los trabajadores estan de acuerdo que sean
motivados con algun tipo de recompensa y que la alcaldia de Barrancas deberia crear planes
de incentivos en el talento humano, a considerar compensaciones reconociendo las tareas
desempefiadas, es por lo tanto que el compromiso del empleado con la organizacion debe
ser de manera responsable al ser recompensado.

Cuadro 16

Se evalua Evaluar el desempefio.

Escala Fa %
Siempre 20 100

Casi Siempre 0 0
Algunas Veces 0 0
Casi Nunca 0 0
Nunca 0 0

TOTAL 20 100%

&%

M Siempre

M Casi Siempre
[ Algunas Veces
M Casi Nunca

[ Nunca

Gréfico 15. Se evalua Evaluar el desempefio.
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En cuanto al Item 15, cuando se pregunta: la gerencia debera tener en cuenta evaluar el
desempefio en el rendimiento del trabajador para el avance de la organizacion, los sujetos
encuestados seleccionaron la alternativa siempre en un 100% de tendencia positivas, de esta
manera se puede inferir que si existe una evaluacion en los trabadores, se crea una
responsabilidad excelente que acompafia a realizar un desempefio laboral idoneo, esto
garantiza eficiencia y efectividad en la garantia de un buen trabajo y por lo tanto poder

llevar a la préctica y ejecutar los planes trazados sin ningun tipo de inconveniente laboral.
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Capitulo V
Conclusiones y Recomendaciones

En consideracion con los resultados obtenidos y los objetivos de la investigacion se
concluye en funcién de cada uno de estos lo siguiente:

En lo que respecta al objetivo Diagnosticar el estado actual de la cultura organizacional
de los trabajadores de la Alcaldia del Municipio José de la Cruz Paredes del estado Barinas
en el diagnostico inicial realizado se evidencid que el tipo de cultura prevaleciente en la
organizacion esta dada por la cultura fuerte que influencia en el comportamiento del
personal de la institucion, se aceptan con firmeza y se comparten ampliamente, al igual la
cultura débil donde se implementan reglas que orientan la conducta de cada uno de los
trabajadores.

En lo referente a la caracterizacion de la cultura organizacional en la alcaldia de
Barrancas, la gerencia toman en cuenta el efecto de los resultados en la orientacion de las
personas, Yy en a los equipos de trabajo se hacen de ella un elemento vital en la
organizacion, realmente siempre esta presente, sélo que se evidencia su permanencia en la
medida que sus miembros adoptan la sinergia con los deméas elementos que integran la
organizacion, por otra parte los valores no estdn enfocados a los principios sociales,
filoséficos, metas y estandares en la organizacion por lo que este nivel de cultura no esta
presente y en general repercuten en el caracter de la organizacion sin darle un sentido de
identidad en la practica de sus normas a pesar de haber una cultura fuerte en practica en la

institucion.
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En cuanto al objetivo Verificar el desarrollo de la gestion del talento humano en Alcaldia
del Municipio José de la Cruz Paredes del estado Barinas, en cuanto a sus objetivos el
talento humano potencia a la organizacion en el desarrollo de actividades como rendimiento
en la institucion en funcion a trabajos individualizados para cumplir con los objetivos y
metas trazadas. por otro lado es necesario tener un personal competitivo organizado en
equipos de trabajo dentro de la alcaldia esto lleva como fin cumplir de manera efectiva
con las tereas encomendadas, ya que tiene mayores probabilidades de evitar errores
mayores por ello, el mejoramiento continua de las actividades laborales tienen mayor
compromiso e integracion en la institucion.

En otro orden, el desarrollo personal en la gestién del talento humano fortalece la
satisfaccion laboral para crecer en la institucion permite dentro de la institucion integrar al
trabajador de una manera cohesionada con un sentido de pertenencia con la institucion para
alcanzar las metas propuestas. Por otra parte la calidad de vida laboral se ve afectada por
diferentes factores econdmicos, esto repercute efectivamente en su trabajo. De esta manera
su eficacia y productividad en la institucién para la consecucion de los objetivos no se
direccionan como cultura organizacional. No existen politicas para el desarrollo del
personal, el fomento de trabajo en equipo con integracion de los trabajadores no da
rendimiento porque a pesar de que existe grupos de trabajos mayoritarios no todos laboran
con el mismo fin y esto genera trabajos individualizados para cumplir con los objetivos y
metas trazadas

En lo que refiere a Definir los elementos de la cultura organizacional que optimiza la
gestion del talento humano en los trabajadores se tiene:

Establecer una comunicacion eficiente y clara en los integrantes de la Alcaldia de

Barrancas. Influencia de una cultura fuerte en el comportamiento del personal. La
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orientacion de resultados se fundamenta especificamente en el accionar del talento humano

en la alcaldia. Orientacion al talento humano como una caracteristica primordial de la

cultura organizacional. Valores compartidos definen el caracter de la organizacion con un
sentido de identidad en el talento humano. Normas compartidas a traves de la experiencia
laboral del talento humano.

Recomendaciones

» Implementar politicas de desarrollo de personal para mejorar la calidad de vida laboral
en el talento humano.

» Desarrollar la orientacion del talento humano en base al trabajo en equipos como un
elemento vital en la organizacion

» Promover los valores enfocados a los principios sociales, filoséficos, metas y estandares
en la organizacion.

» Potenciar a la organizacion en el desarrollo de actividades como rendimiento en la
institucién en funcién a trabajos individualizados para cumplir con los objetivos y metas
trazadas

» Establecer procesos de capacitacion sobre técnicas de trabajos en equipos en todos los
niveles en institucion.

» Determinar los valores organizacionales para que el comportamiento dentro de la

organizacion sea en base a las creencias e ideas importantes en las actividades.
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ANEXO A

INSTRUMENTO

ANEXOS 69

Item

Afirmacion

CS

AV

CN | N

Variable: Cultura Organizacional

Indicador: Cultura Fuerte, Cultura Débil.

1

El valor central en la alcaldia de Barrancas, ejerce influencia

como cultura fuerte en el comportamiento del personal.

La m odificacion de la conducta del personal de la alcaldia
de Barrancas, se establece sin implementacién de reglas

como cultura débil.

Indicador: Orientacion de resultados, Orientacion a las

personas, Orientacion a los equipos.

3

La gerencia de la alcaldia de Barrancas centra la orientacion
de resultados mas que las técnicas y procedimientos para

conseguirlos.

Las decisiones de la gerencia toma en cuenta el efecto de los
resultados en la orientacion de las personas por el trabajo

gue realiza.

Las actividades laborales de la alcaldia de Barrancas se
organizan en orientacion a los equipos de trabajo

estructurados.

Indicador: Valores Compartidos, Normas Compartidas.

6

Los valores  compartidos definen el caracter de la
organizacion con un sentido de identidad en el talento

humano.
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El desarrollo de actividades précticas del talento humano
estan determinadas por normas compartidas a través de la

experiencia laboral.

Variable: Gestiéon del Talento Humano.

Indicadores: Potenciar a la organizacion, Seleccionar
personal altamente competitivo, Fortalecer la satisfaccion

laboral.

El talento humano potencia a la organizacion en el desarrollo

de actividades.

Seleccionar personal altamente competitivo en la alcaldia de
Barrancas contribuye a un mejoramiento continuo en las

actividades laborales.

10

El desarrollo personal en la gestion del talento humano

fortalece la satisfaccion laboral para crecer en la institucién.

Indicador: calidad de vida en el centro laboral, politicas de

desarrollo del personal, Fomentar el trabajo de equipo

11 | La calidad de vida en el centro labora I(alcaldia) del
empleado es primordial para aceptar su pertinencia con la
organizacion.

12 | La alcaldia de Barrancas tiene politicas de desarrollo del
personal como parte de la gestién del talento humano

13 | Adquiere cada trabajador de la alcaldia de Barrancas un

compromiso para fomentar el trabajo en equipo.

Indicador: Recompensa al talento humano, Evaluar el desempefio.

14

Considera que en la gestion de la alcaldia de Barrancas la
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recompensa al talento humano es fundamental para motivar

al trabajador.

15

La gerencia debera tener en cuenta evaluar el desempefio en
el rendimiento del trabajador para el avance de la

organizacion




Nombre y Apellido: Yamilet Nieto

ANEXO B

VALIDEZ

Cuadro de Validacion para el Cuestionario

Datos del Experto

C.IN°14.550.889 Profesion: Msc. Gerencial General

Fecha de la Validacion: 24/06/2023
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Pertinencia Coherencia Claridad Recomendacion
Si No| Si |No Si |[No |Aceptar|Modificar| Eliminar
1 X X X X
2 X X X X
3 X X X X
4 X X X X
5 X X X X
6 X X X X
7 X X X X
8 X X X X
9 X X X X
10 X X X X
11 X X X X
12 X X X X
13 X X X X
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14

X

15

X

Observaciones:

Firma




ANEXQOS 74

Anexo B-1

Carta de Validacion

Yo, Yamilet Nieto titular de la Cedula de Identidad N°14.550.889, por medio de la presente
hago constar que he leido y evaluado el instrumento de recoleccion de datos
correspondiente al Trabajo de Aplicacion: cultura organizacional en la gestion del talento
humano de la alcaldia del Municipio José de la Cruz Paredes del estado Barinas afio 2023,
presentado por la Bachiller: Eddy Rivas para optar al titulo de Licenciada en
Administracion, el cual apruebo en calidad de validador.

En Barinas a los 24 dias del mes de Junio de 2023.

w\ \L.IQ

Firma del Experto

Cédula de Identidad

14.550.889
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Cuadro de Validacion para el Cuestionario

Datos del Experto

Nombre y Apellido: Dayana Gallardo

C.IN°19.069.491Profesion: Msc. Gerencial General

Fecha de la Validacion: 24/06/2023

PertinencialCoherencia (Claridad Recomendacion
Si No | Si |No Si NolAceptar| Modificar Eliminar

1 X X X X

2 X X X X

3 X X X X

4 X X X X

5 X X X X

6 X X X X

7 X X X X

8 X X X X

9 X X X X

10 X X X X

11 X X X X

12 X X X X

13 X X X X

14 X X X X
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15

X

Observaciones:

Firma
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Anexo B-1

Carta de Validacion

Yo, Dayana Gallardo, titular de la Cedula de Identidad N° 19.069.491, por medio de la
presente hago constar que he leido y evaluado el instrumento de recoleccion de datos
correspondiente al Trabajo de Aplicacion: cultura organizacional en la gestion del talento
humano de la alcaldia del Municipio José de la Cruz Paredes del estado Barinas afio 2023,
presentado por la Bachiller: Eddy Rivas para optar al titulo de Licenciada en
Administracion, el cual apruebo en calidad de validador.

En Barinas a los 24 dias del mes de Junio de 2023.

Cédula de Identidad

19.069.491



Nombre y Apellido: Ricardo Leon

Anexo B-3

Cuadro de Validacion para el Cuestionario

Datos del Experto
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C.IN°9.388.032 Profesion: Msc.Doc.Univ.Esp.Metodologia de Investigacion

Fecha de la Validacion: 24/06/2023

Pertinencia  |Coherencia Claridad Recomendacion
Si No Si No SiNo  |Aceptar [Modificar [Eliminar
1 X X X X
2 X X X X
3 X X X X
4 X X X X
5 X X X X
6 X X X X
7 X X X X
8 X X X X
9 X X X X
10 X X X X
11 X X X X
12 X X X X
13 X X X X
14 X X X X
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15

X

Observaciones:

Firma
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Anexo B-3

Carta de Validacion

Yo, Ricardo Leon titular de la Cedula de Identidad N°9.388.032, por medio de la presente
hago constar que he leido y evaluado el instrumento de recoleccién de datos
correspondiente al Trabajo de Aplicacion: cultura organizacional en la gestion del talento
humano de la alcaldia del Municipio José de la Cruz Paredes del estado Barinas afio 2023,
presentado por la Bachiller: Eddy Rivas para optar al titulo de Licenciada en
Administracion, el cual apruebo en calidad de validador.

En Barinas a los 24 dias del mes de Junio de 2023.

”

A‘la¢;'¢(£ » L eSr2
Ty

e Firma d@ BXperto e
Cédula de Identidad

9.388.032
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ANEXO C

CONFIABILIDAD
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