DEUS LIBERTAS CULTURA
Y 3

UNIVERSIDAD DE CARABOBO o
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y SOCIALES ! FAc
AREA DE ESTUDIO DE POSTGRADO G '
MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE EMPRESAS  micrmmssmarns
MENCION FINANZAS Rt Qs St S

Universidadide

EL ROL DE LA DIRECCION GERENCIAL EN LOS PROCESOS DE
INVERSION EN LA FORMACION PROFESIONAL COMO FACTOR
PREPONDERANTE EN EL DESARROLLO CONTINUO DE LOS
FUNCIONARIOS QUE LABORAN EN UN ORGANO DE GESTION DEL
CONTROL FISCAL MUNICIPAL.

AUTOR: RAMON RIVAS

Barbula, Octubre del 2014



DEUS LIBERTAS CULTURA
Y 3

UNIVERSIDAD DE CARABOBO
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y SOCIALES FAcEs

AREA DE ESTUDIO DE POSTGRADO " ?‘Efg
MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE EMPRESAS  *'™

MENCION FINANZAS ESTUDICS SLFERICRES PARA GRADUADCS
Facutad de CendasEoondmicas y Smliles
Unhersicee s Creboba

EL ROL DE LA DIRECCION GERENCIAL EN LOS PROCESOS DE
INVERSION EN LA FORMACION PROFESIONAL COMO FACTOR
PREPONDERANTE EN EL DESARROLLO CONTINUO DE LOS
FUNCIONARIOS QUE LABORAN EN UN ORGANO DE GESTION DEL
CONTROL FISCAL.

AUTOR: RAMON RIVAS

Tutora: Prfa. Magda Cejas

Proyecto de Grado presentado ante la Comision de la Maestria en

Administracion de Empresas Mencién Finanzas

Barbula, Octubre del 2014



DEUS LIBERTAS CULTURA
° ?

UNIVERSIDAD DE CARABOBO
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y SOCIALES -
AREA DE ESTUDIO DE POSTGRADO i FAcEs
MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE EMPRESAS :
MENCION FINANZAS ESTUDIOS SLPERIORES PARA GRADUADCE

APROBACION DEL TUTOR:

Por medio de la presente se hace constar que el presente proyecto de
grado ha sido titulado: EL ROL DE LA DIRECCION GERENCIAL EN LOS
PROCESOS DE INVERSION EN LA FORMACION PROFESIONAL COMO
FACTOR PREPONDERANTE EN EL DESARROLLO CONTINUO DE LOS
FUNCIONARIOS QUE LABORAN EN UN ORGANO DE GESTION DEL
CONTROL FISCAL. Presentado por el Economista Ramoén Rivas, titular
de la cedula de Identidad Nro. 3.493.982, cumpliendo con los requisitos de
forma y fondo para optar al titulo de Maestria en Administraciéon de
Empresas Mencion Finanzas.

PROF. MAGDA CEJAS M

- Trpar: Dlaagacla (.':r.:,'.i.‘_-'./l
L, 5.8‘76.){.’{ el
ol 4-} L:?"f——F ~—‘2\

Aceptado en la Universidad de Carabobo
Facultad de Ciencias EconOmicas y Sociales
Area de Estudios de Postgrado
Por Magda Cejas M
Cl. 5.876.102

Barbula, Octubre del 2014



UNIVERSIDAD DE CARABOBO —
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y SOCIALES #{§f FAcEs
AREA DE ESTUDIO DE POSTGRADO MRS
MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE EMPRESAS o
MENCION FINANZAS Pk O ey s

VEREDICTO

Nosotros, miembros del jurado designado para la Evaluacién del Trabajo de
Grado Titulado EL ROL DE LA DIRECCION GERENCIAL EN LOS
PROCESOS DE INVERSION EN LA FORMACION PROFESIONAL COMO
FACTOR PREPONDERANTE EN EL DESARROLLO CONTINUO DE LOS
FUNCIONARIOS QUE LABORAN EN UN ORGANO DE GESTION DEL
CONTROL FISCAL."”, presentado por ECON. RAMON RIVAS, titular de la
Cédula de Identidad Nro. 3.493.982, para optar el Titulo de Magister en
Administracién de Empresas. Mencion Finanzas, estimamos que el
mismo  retne los requisitos para ser considerado como:

, en Barbula a los 25 dias, del

mes de Octubre del afic 2014.

Nombre y Apellido Cc.

Lanlos plowco  G1295¢
Isea Tedngoer F0sY 703
Cesar Oteeo AT M oI

Barbula, Octubre del 2014



AGRADECIMIENTOS:

A la Universidad de Carabobo, casa de estudio que me acogio
para el desarrollo de mi formacion profesional.

A mi tutora: Dra. Magda Cejas M por sus conocimientos y aportes
profesionales.

Al Prof. Daniel Rumbos coordinador miembro de la Maestria de
Administracion Mencion Finanzas y demas Miembros.

Al Prof. Pedro Juan Ferrer quien dio origen a esta oportunidad de
desarrollo profesional.

A los profesores de Postgrado de la Maestria de Administracion
Mencion Finanzas, por sus aportes.

A la Contraloria Municipal de San Joaquin y al personal que la
conforma.

A todas las Contralorias Municipales por su colaboracion en el
desarrollo de este trabajo de investigacion.



DEDICATORIA:

A mis familiares, gracias por acompanarme en
estos momentos.

A mis colegas y amigos gracias por sus
afectos.

A la gran familia de Contralores, funcionarias
y funcionarias de los Municipios del Estado
Carabobo.

Vi



UNIVERSIDAD DE CARABOBO
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y SOCIALES
AREA DE ESTUDIO DE POSTGRADO 104 FAcEs
MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE EMPRESAS CRADT
MENCION FINANZAS

DEUS LIBERTAS CULTURA
Y 3

ESTVRQS AFERICRES PARA CRADUADCE
Facuted de Cianclas Eoondmicas y Scales
Universided de Garahobo

AUTOR: Economista Ramoén Rivas
TUTOR: Prof. Magda Cejas

EL ROL DE LA DIRECCION GERENCIAL EN LOS PROCESOS DE
INVERSION EN LA FORMACION PROFESIONAL COMO FACTOR
PREPONDERANTE EN EL DESARROLLO CONTINUO DE LOS
FUNCIONARIOS QUE LABORAN EN UN ORGANO DE GESTION DEL
CONTROL FISCAL

RESUMEN

El estudio que se desarrolla en este trabajo especial de grado, denota dos grandes
dimensiones: la primera el abordaje respecto a las teorias administrativas que sustentan el
proceso directivo gerencial y la segunda la formacién profesional que se genera como una
fuente de desarrollo continuo para aquellos funcionarios que se encuentran en la actividad
laboral de un 6rgano de gestion del control fiscal. En este sentido, consistié en analizar el rol
participativo de los contralores municipales en los planes e inversion de formacion
profesional como factor preponderante en el desarrollo continuo de los funcionarios y
funcionarias que laboran en los 6rganos de control fiscal externo municipal en el estado
Carabobo. De esta manera se realiza un andlisis producto de las respuestas de 14 actores
(contralores) de las diversas contralorias municipales existente en el estado Carabobo, se
sustenta el estudio en el tipo de investigacion descriptiva apoyado con la investigacion de
campo, pero ademas desde una perspectiva practica se aplica como técnica una encuesta
que fue disefiada en dos partes: la primera La formacién profesional como proceso que
incrementa el desempefio en funcionarios de la Contraloria del Municipio San Joaquin, la
segunda referida a la Inversién de los planes de Formacién en la Administracion Publica, de
esta manera y en correspondencia a los propdésitos establecidos en el estudio la
investigacion permite demostrar que la administracién pulblica esta sujeta a planes
formativos que proveen conocimientos teoéricos, técnicos y desarrollo de habilidades
intelectuales.

Palabras Claves: Formaciéon, Toma de Decisiones, Entes de Control Fiscal, Gerencia.
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ABSTRACT

The study developed in this degree thesis, denotes two major dimensions: the first approach
regarding administrative management theories underpinning managerial process and the
second training that is generated as a source of continuous development for those staff
found in the work activity of a management authority of the fiscal control. In this sense, was
to analyze the participatory role of municipal comptrollers and investment plans in
vocational training as the predominant factor in the continued development of the staff
members working in local bodies external fiscal control in Carabobo state. In this way a
product of the responses of 8 players (controllers) of the various existing municipal
comptrollers in Carabobo state analysis is performed, the study is based on the type of
descriptive research supported with documentary research, but also from a practical
perspective applied as technical survey that was designed in two parts: the first vocational
training as a process that increases performance on officials of the Comptroller of the
Municipality of San Joaquin, the second refers to the investment plans of training in Public
Administration, in this way and in accordance with the purposes set forth in the research
study can prove that public administration is subject to training plans that provide
theoretical, technical and intellectual skills.=

Keywords: Training, Decision Making, Authorities Fiscal Control, Management.
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INTRODUCCION

Cada vez mas se refuerza los componentes que hacen posible
comprender que el proceso formativo es relevante en el marco de las
instituciones tanto publicas como privadas. Cuando se trata de invertir en
planes de formacion profesional las condiciones son mas controversiales por
cuanto en los dltimos veinte afios (dos décadas) uno de los problemas mas
importante de la formacion ha irrumpido en la conciencia colectiva de
formadores y de entes formativos en condiciones diversas que generan
confusion, dado que la brecha entre el nivel del discurso y el nivel de la

practica es generalmente difuso.

Esta brecha (abismo) pone de manifiesto que son mudltiples las
estrategias, procesos, modelos y enfoques que traen consigo los procesos
formativos, no obstante en la administracion publica quizads el rasgo
significativo no se encuentra en los marcos existentes y regulatorios para
formar y capacitar al funcionario, mas bien los matices significativos en este
aspecto se encuentra en las direcciones que gestionan los recursos
humanos donde inicialmente puede generarse una gran confusién sobre la
existencia del proceso formativo como un gasto mas y no como una

inversion.

Esto trajo como consecuencia la aplicacion inadecuada de
adiestramiento, la capacitacion y por ende la formacion (entendido como
procesos distintos pero complementarios) y que finalmente estan
desvinculados con las estrategias de la organizacién, con las politicas y

practicas para gerencia un activo intangible como lo es la gente.
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Ya es evidente desde una perspectiva gerencial que en los paises del
mundo se ha desvinculado- en gran medida- del vinculo tradicionalista en el
gue se encontraba desde hace varios afios respecto a los mecanismos
idoneos formativos desde el &mbito funcional y por ende desde el proceso de
inversion, en este sentido, queda de manifiesto que invertir en el campo
formativo es brindarle la oportunidad de participar a los funcionarios y
funcionarias de los 6érganos de control fiscal externo las herramientas que
consoliden conocimientos y destrezas capaces de crear e innovar, asi como
la oportunidad de comunicarse con todos los niveles de la organizacion,
fortaleciendo las competencias necesarias para el mejoramiento y desarrollo

continuo.

De este modo los profesionales del 6rgano de control fiscal externo
(en este caso de las contralorias municipales) requieren de la incorporacién
de planes formativos integrados a ofrecer indicadores sobre la naturaleza
exacta de los objetivos que persigue y sobre las condiciones de poder y
alcance en las cuales se determinan y se persiguen los propdsitos

esperados.

Importante recordar que las instituciones deben permanecer en
constante evolucion dado que son sistemas abiertos, en ellas se producen
continuas modificaciones, desaparecen tareas o surgen nuevas necesidades,
por tanto los procesos la formacion se debe adecuar permanentemente a las
posibles necesidades y en base a los rendimientos esperados en el perfil de
los puestos de trabajo. Cada vez mas se hace evidente el desarrollo de los
recursos, la tecnologia y la necesidad de evolucionar en el rendimiento de las
personas que se desempefian en diversas actividades laborales. Sin
embargo no debe descartarse la imperiosa necesidad de que prevalezca la

valoracion de las personas en pro de la demostracion de las competencias.

16



En esta investigacion también se destaca el derecho de los
funcionarios y funcionarios para la participacion de sus programas formativos
no solo por lo establecido en nuestra carta magna , sino también en lo
correspondiente al articulo 141 de la misma, el cual establece que la
administracion publica esta al servicio de los ciudadano y se fundamenta en
los principios de participacion, no solo de los gobiernos nacional, estadal,
sino también municipal, los cuales deben acogerse a los nuevos lineamientos

propios de una cultura organizacional que exige dia a dia mayor dinamismo.

En este orden de ideas, se requiere destacar que los procesos de
direccion gerencial en los entes publicos no son diferentes al resto de las
organizaciones, quizas sean mas complejos porque se caracterizan
fundamentalmente por la connotacidén social, econdmica y hasta cultural. Asi
mismo, este trabajo de investigacion parte del proposito que tiene la
Contraloria General de la Republica Bolivariana de Venezuela, como maximo
organo del Poder Ciudadano con competencias para ejercer el control,
vigilancia y fiscalizacion de los ingresos, gastos, bienes publicos y bienes

nacionales, asi como de las operaciones relativas a los mismos.

Siendo asi un 6rgano que goza de autonomia funcional, administrativa
y organizativa, y de potestades para combatir la corrupcion administrativa y
para fomentar la eficacia, la ética, la probidad, la transparencia, la legalidad y
la participacion ciudadana en la salvaguarda del patrimonio publico en el
marco de la Constitucion y el ordenamiento juridico vigente. Se desarrollo
igualmente el trabajo especial de grado sobre la relevancia que tiene el rol de
los contralores en los procesos formativo de los funcionarios, ademas de la
inversion existente que han de hacerse con las partidas presupuestarias
disponibles para tal fin.

17



En el caso especifico de esta investigacion se considero las
contralorias municipales para el estudio como érganos de control fiscal
externo se encuentran alineados a los principios estratégicos que rige el
control fiscal general en Venezuela. Aun cuando el funcionamiento de las
mismas se rigen sobre la base al Plan Operativo Anual estas se sustentan
sobre su propio reglamento interno, ademas de velar por los principios éticos
y gubernamentales que rige para todos aquellos funcionarios y funcionarias
de la administracion publica prevalece en ella y en sus respectivas gerencias
contraloras el compromiso del desarrollo continuo de aquellos profesionales

al servicio de la sociedad y de los municipios.

Por tanto, la investigacion tuvo como objetivo general analizar el rol
participativo de los contralores (direccion gerencial) en los planes e inversion
de formacion profesional como factor preponderante en el desarrollo continuo
de los funcionarios y funcionarias que laboran en los 6rganos de control

fiscal externo municipal ubicados en el estado Carabobo.

El desarrollo de la investigacion se realizo a través de 4 capitulos, el
primer capitulo consistio en el desarrollo del problema, objetivos de la
investigacion y la justificacion, de esta manera el contexto real del estudio y

su objeto fueron explicados en esta primera parte del trabajo.

El segundo capitulo se desarrollo en el marco de la fundamentacién
tedrica, antecedentes, bases conceptuales, de esta manera se busco

destacar los aspectos que conforma la teoria del objeto de estudio.
El tercer capitulo hace referencia al marco metodologico de esta forma

se busco plasmar todo lo relativo a las técnicas, procesos y métodos

adecuado a este contexto.
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Por ultimo se desarrollaron los resultados y el andlisis de las

afirmaciones de las dos partes que se indagaron en el estudio.

Finalmente las conclusiones y las referencias bibliograficas.
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CAPITULO |

EL PROBLEMA

Planteamiento del Problema:

En las dltimas décadas en el entorno, se ha evidenciado los efectos
que han traido consigo los constantes cambios econdmicos, culturales,
financieros y politicos en el marco de un escenario internacional y también
nacional. Uno de los cambios mas notables consistio a finales de la década
de los ochenta del siglo XX, donde comenzo a expandirse en la comprension
de la sociedad del conocimiento, postindustrial o sociedad informacion para
hacer referencia a los cambios socioecondmicos que se estaban produciendo

en el mundo entero.

Es asi como, Castells, M (2004) introduce a inicio del 1997-2000 la era
de la informacion, evidenciando asi el analisis de caracteristicas
socioculturales de diversos matices, pero al mismo tiempo creando la
coincidencia en que uno de sus rasgos mas definitorios es la omnipresencia
de las tecnologias digitales en todos los ambitos socio econémico, de esta

manera queda configurando la tercera revolucién industrial.

En este orden de ideas, se ofrece al mundo grandes evidencias de un
nuevo modelo productivo posfordista que determina diversas condiciones y/o
caracteristicas tales como: formas flexibles y descentralizadas de los
procesos laborales, nuevas organizacion del trabajo, decadencia de las
viejas industrias basadas en la manufacturacion y crecimiento de las

industrias del futuro basadas en los computadores, privatizacion, contratacion

21



de servicios diversos, feminizacion de la fuerza laboral, y por ende, una
mayor autonomia respecto al control del estado nacion que llevo al mundo a
la comprension de nuevos modelos en los mercados financieros conectados

por la revolucion de las telecomunicaciones.

Por ello, a medida que la complejidad se denota en las sociedades
también, se evidencia en las instituciones y de esta manera, se comienza a
visualizar procesos cada vez mas especializados que estan supeditados a
los intereses de caracter politico, social, econémico y cultural propios de un
mundo cambiante y vertiginosamente transformador. Paralelamente los
cambios profundos de caracter laboral, social y econémico en las ultimas
décadas trajo igualmente consigo el paso de un modelo de produccion
agricola a otro industrial que logré impulsar la necesidades de cualificar
profesionalmente a las personas en sus actividades laborales. No cabe
duda, que estos cambios que implican no solo la revolucién industrial, la
tecnoldgica, sino también, la globalizacion son lo suficientemente amplios
como para afectar el contexto econdmico, paralelo también a modificaciones
que son relativas a la vida de las personas, de las naciones y también al

organismo gubernamental.

Asi mismo, se asiste en el mundo un modelo de desarrollo que ha
sido descrito de muchas y variadas formas, pero que ha creado una
conciencia en la sociedad entera de una evolucién que no se detiene en el
marco de la produccion actual.

Al respecto Castell, M (ob.cit) sefala:

...lo relevante es que estamos en una fase de
la Economia que esta denominada por lo

inmaterial y por el conocimiento frente a la
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condicion  material de las anteriores
revoluciones industriales y por otra las
telecomunicaciones digitales permiten que por
vez primera la economia funcione como una
unidad en tiempo real a lo largo de todo el
planeta. (p.145)

Igualmente Blur (1999) coincide al mencionar que se asiste en un mundo
que cada vez mas adopta cuatro formas esenciales a estimar en las

instituciones, las mismas se identifican de la siguiente manera:

1. La primera en los requerimientos de los servicios y la satisfaccion de
estos.
2. La segunda la informacién como el conocimiento especializado.
La tercera la produccién de productos y la generaciones de opciones.
4. Y la cuarta la gente, la confianza en su lealtad, su interaccion en lo

politico, econdmico, cultural y social.

Asi entonces, el funcionamiento organizativo e institucional esta
vinculado tanto a factores externos como internos y estd encaminado a la
consecucién de los fines y objetivos de la empresa. Estos objetivos aunque
principalmente son de la direccion también deberian incluir los objetivos del
conjunto de personas que forman parte d lea empresa o de las personas e
instituciones con las que interactia directa e indirectamente (proveedores,

clientes, personal etc.).

Considerando lo expresado, con antelacién se pone de manifiesto la

transformacion que ha tenido la economia y el alcance econémico mundial a
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consecuencia de la globalizacion, el cual repercute considerablemente en el
desarrollo de los paises exigiéndoles mayor atenciobn al ambito
organizacional y mas aun a quienes direccionan las instituciones vy
organizaciones. Por ello, el proceso acelerado por innovaciones que ha
permitido el acceso masivo a la informacién y a la comunicacion, se traduce
en el ambito econdémico en profundos cambios en la estructura de la

produccion, el comercio y el financiamiento mundial.

Segun Benavides, Espinola (2002) a tenor de lo expuesto plantea:

...este mundo global considerado el mundo de
los mundos, crece la velocidad con los aportes
de la tecnologia y las comunicaciones,
manifiestas en el posicionamiento creciente de
los e-business, generando impactos de
contextos ampliados y entrépicos con los que
instituciones y organizaciones aprenden a

cohabitar y a crecer. (p.3)

A tenor de lo expuesto, el énfasis en las fuentes de productividad y
competitividad de la nueva economia global, depende fundamentalmente de
la capacidad de generacion de conocimientos y del procesamiento eficaz de
la informacion, asi como de la capacidad cultural y tecnologica de las

personas, de las instituciones y de las organizaciones.

En esta misma direccién, Bayon, M. (2004) indica que en la practica,

los resultados de una organizacion aparecen como la resultante de miles de
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pequefias acciones y decisiones que dia a dia adoptan las personas que la
componen, cada uno en su puesto de trabajo. No es posible a modo de ver
del especialista - olvidar que la gestién de personas se desenvuelve en un
estado de incertidumbre y riesgo, esto hace comprender que la estrategia
global de la organizacion y los resultados parciales que se obtienen son
considerados de cara a los objetivos estratégicos vinculados con la vision y

mision de la organizacion.

En consecuencia, son muchas las organizaciones que apuestan por
la gestion del conocimiento, para poder generar verdaderas ventajas
competitivas sostenibles en el tiempo, descubriendo que los activos
intangibles o recursos internos, son los que aportan valor agregado a las
organizaciones; como lo menciona Barnes, S. ( 2002, p.1) cuando indica que
“el enfoque de las instituciones basado en los recursos reconoce la
importancia de las capacidades y recursos organizativos como claves para

conseguir y mantener esa ventaja competitiva”.

Por tanto, para construir una vision compartida e integral de los
recursos y las capacidades en las instituciones, se hace necesario concebir a
las personas, también la inversion que requieren para el mejoramiento
continuo de su desarrollo profesional, lo cual permitira aportar mas capital a
la organizacion, constituyéndose en los recursos intangibles. Todo esto se
logra a través de los procesos organizacionales y administrativos que se
traducen en las cuatro dimensiones centrales: planeacion, organizacion,
actuacion y control de las operaciones de la organizacion, que permiten
mediante la coordinacion de los recursos esenciales, alcanzar sus objetivos

de una manera efectiva y eficiente.
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Los mecanismos y los incentivos para incrementar las inversiones en
los recursos humanos que laboran en las organizaciones, forma parte de
programas que en la gran mayoria de los casos, depende de la inversion
directa de la persona y no de la inversion sostenida de las instituciones o
bien de las organizaciones. De esta manera, la direccion gerencial asiste a
la necesidad de atender las demandas y diversas iniciativas de caracter
gubernamental-politico que permita considerar la inversion que han de
hacerse a la formacion de las personas, apoyandose en una idea compartida
sobre los grandes desafios que hoy afronta las economias y las grandes

sociedades.

Conviene destacar, que Venezuela atraviesa una de las crisis mas
conejeas en materia politica, econdmica y social de su historia republicana,
esto se refleja en los niveles de conflictividad politica y en especial
economica demostrandose principalmente en una caida acumulada de mas
del 40% en el ingreso por habitante, un aumento en los niveles de pobreza y

un salto de mas de un 150% de inseguridad.

Villasmil, Espafia, Santos y Gonzalez (2012), este reflejo social,
econdmico y politico pone de manifiesto las condiciones que hoy en dia rige
para las organizaciones empresariales e institucionales en términos de la
gerencia y/o direccién. En todo caso, la poblacién venezolana se encuentra
ubicada en momentos de grandes incertidumbre y en especial de
condiciones que no son tan solo de caracter coyuntural, sino mas bien de
procesos que responden a crisis que se han acumulado y que repercute

considerablemente en otros campos de accion.
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En funcion de lo anterior, la contraloria del Municipio San Joaquin, el
reto implica considerar los cambios de caracter demografico, la globalizacién
de las economias y de las sociedades en general, asi como el empleo y
puesta en practica de tecnologias de informacion y comunicacién, con
cambios en las estructuras del trabajo y por ende, del mercado de trabajo.
Para el abordaje de los mecanismos presupuestarios proveniente del ente
gubernamental para la formacion continua de las personas que laboran en el
organo de control fiscal implica intentos fallidos dado que la inversién en la
formacion revela problemas de indole regulatorio que sin lugar a duda,

enfrenta la persona encargada de direccionar (gerenciar) la institucion.

En consecuencia uno de los grandes problemas es precisamente
encontrar mecanismos de inversion como también, la rentabilidad o el

retorno de esta inversion (formacion) al érgano de control fiscal.

A tenor de lo expuesto, las partidas destinadas al caracter formativo
de los funcionarios son identificadas en la Gaceta Oficial de la Republica
Bolivariana de Venezuela Nro. 387.825, emitida por el Ejecutivo Nacional el
31 de Agosto del 2011, donde se emana detalle respecto a todo aquello que
concierne como planes de capacitacion, formativo o adiestramiento,

conociéndose como la partida Nro. 401.

La cuestion de quién debe invertir en un proceso formativo conduce
inevitablemente al tema de la dispersion de las responsabilidades de la
inversion formativa, asi como la responsabilidad directa de los costos por
tanto, en el caso en concreto de los organos de control fiscal la
preponderancia de la formacién continua, tiene su fundamento en la
constatacion del presupuesto para tales fines, que en su defecto depende en

gran parte de la administracion publica y concretamente del estatuto de la
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funcién publica, en su capitulo V hace mencion concretamente a los planes

de personal creando un valor diferenciador respecto a los municipios.

Ante estas consideraciones, la formacion de las personas permitira
desarrollar sus conocimientos en relacion con la evolucion tecnolégica,
social y econdmica en cuyo contexto, se sitlan los nuevos modos y
relaciones de trabajo; todo esto en virtud, de contribuir al desarrollo de las
competencias necesarias para alcanzar los objetivos de la organizacion,
sumado con el nivel de profesionalizacion que posee cada persona en la

organizacion.

En este orden de ideas, Romero Leo6n (2009), la direccion gerencial
esta consustanciada con la gestion del conocimiento centrandose asi en la
planificacién estratégica, evaluando las vulnerabilidades de la organizacién, y
en este sentido gestionando activamente vinculos estratégicos que permitan
el logro de objetivos institucionales en pro de la competitividad, manejando
el proceso administrativo con flexibilidad y generando opciones e iniciativas

entre otros.

Por lo antes expuesto y en consideracion al interés del tema, por parte
del autor, se hace necesario destacar que los entes de control fiscal
externo, segun lo establecido en la Ley de la Contraloria General de la
Republica de Venezuela (G.O.R.B.V N° 37.347 de fecha 17 de diciembre de
2001) haciendo énfasis en el articulo 2 de la mencionada ley es un érgano
del Poder Ciudadano, al que corresponde el control, la vigilancia y la
fiscalizacion de los ingresos, gastos y bienes publicos, asi como de las
operaciones relativas a los mismos, entre sus actuaciones estan la
realizacion de auditorias, inspecciones y cualquier otro tipo de revisiones

fiscales en los organismos y entidades sujetos a su control. Interpretando de
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esta forma segun el autor de esta investigacién que este 6rgano cuenta con
una relevancia establecida como un ente del Poder Ciudadano con
competencias para ejercer el control gozando autonomia funcional,
administrativa, organizativa y de potestades para combatir la corrupcién
administrativa y para fomentar la eficacia, la ética, la probidad, la
transparencia, la legalidad y la participacion ciudadana en la salvaguarda del
patrimonio publico- en el marco de la Constitucion y la ley evaluando tanto
las politicas publicas como los resultados de la gestion administrativa de los

organismos publicos.

De lo anterior, el 6rgano mencionado (Contraloria del Municipio San
Joaquin) esté sujeto a la planificacion por parte de la directiva que conduce
estos organos de control fiscal, en todo caso las decisiones por parte de la
gerencia es de vital importancia en el marco de los planteamientos que da
lugar las condiciones que rigen en estos 6rganos del poder publico, tanto las
denuncias recibidas, la situaciones administrativas, las &areas de interés
estratégica nacional y las dimensiones, asi como, las areas criticas de los
entes sometidos a su control requieren diversas opciones que propicia la
actividad del érgano de control fiscal externo, por tanto es vital para la
institucion la formacién de los funcionarios y funcionarias, mas aun de la

directiva.

Coincide igualmente, la regulacion a nivel Municipal de la Ley
Organica del Poder Publico Vigente (GORBV Nro. 6.015 de fecha
28/12/2010), el cual establece en su articulo 75, que El Poder Publico
Municipal se ejerce a través de cuatro funciones: la funcion ejecutiva,
desarrollada por el alcalde o alcaldesa a quien corresponde el gobierno y la

administracion; la funcion deliberante que corresponde al Concejo Municipal,
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integrado por concejales y concejalas, de esta manera la funcién de control
fiscal correspondera a la Contraloria Municipal objeto de estudio , en los
términos establecidos en la ley y su ordenanza; y la funcion de planificacion,
que serd ejercida en corresponsabilidad con el Consejo Local de

Planificacion Publica.

Por otro lado, lo consagrado en el articulo 299 de la Constitucion de la
Republica Bolivariana de Venezuela (G.OR.B.V Nro.5.908 de fecha
19/02/2009), el cual consagra los principios de justicia social, democracia,
eficiencia, libre competencia, proteccion del ambiente, productividad,
solidaridad a los fines de asegurar el desarrollo humano integral y una
existencia digna y provechosa para la colectividad, promoviendo el Estado
conjuntamente con la iniciativa privada las fuentes de trabajo, el nivel de vida
de la poblacién, el fortalecimiento econémico, la sustentabilidad la equidad
del crecimiento econdmico y la planificacion estratégica democratica,

participativa y de consulta abierta.

Para efecto del desarrollo de esta investigacion se considerara para
todos los efectos lo establecido en el Sistema Nacional de Control Fiscal el
cual tiene la facultad de fortalecer la capacidad del Estado para ejecutar
eficazmente su funcién de gobierno, lograr la transparencia y la eficiencia a
través de los recursos del sector publico. Entendiéndose que este sistema
fue concebido como el conjunto de Organos, estructuras, recursos Yy
procesos que integrados bajo la rectoria de la Contraloria General de la
Republica, interactian coordinadamente a fin de lograr la unidad de la
direccién de los sistemas y procedimientos de control, que coadyuven al
logro de los objetivos generales de los distintos entes y organismos sujetos a

la ley.
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Es importante destacar, entre las facultades de los titulares de los
organos de control fiscal externo se encuentra considerar la implementacion
de su propio Reglamento Interno de Funcionamiento, a través del cual se
establecen consideraciones globales en torno al funcionamiento de la
Contraloria Municipal, tomando en consideracion, la gestién de personal, la
elaboracion de Plan Operativo Anual, las condiciones ambientales que
regirdn en la institucion, las actuaciones de control a realizar, la estructura
organizativa, el horario laboral y todo aquello que a discrecionalidad del

titular, deba prevalecer para lograr la efectividad y eficiencia en la institucion.

En el caso especifico de las contralorias municipales, han dedicado las
partidas presupuestarias asignadas para fines de capacitacion y formacion
(GORBV Nro. 387.835) al desarrollo de planes formativos de
profesionalizacion, no obstante, la gran mayoria de las contraloria destinan el
presupuesto para planes formativos en materia de control fiscal externo, en
especial todo aquella materia referida al control, a las auditorias, la
planificacién, asi como aquellos aspectos presupuestarios, econdmicos,
financieros, patrimoniales, normativos, de gestion, evaluacién de programas
proyectos fundados en criterios de economia, eficiencia y eficacia. Hoy en
dia, los planes de formacién profesional apuntan a sistemas mas integrales,
es decir a generar planes referidos especialmente a areas del conocimiento
gue no solo sea la técnica, la especializada (el control), sino también aquella
que subyace en una formaciéon continua y adecuada a los cambios del
entorno, donde el actor (funcionario y funcionaria) garantice ser mejor

ciudadano y demuestre estas competencias en el entorno laboral.

En este mismo orden de ideas, alrededor de esta tematica discursiva

¢los planes formativos generados y calificados de acuerdo al presupuesto
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asignado en los 6rganos de control fiscal externo se ajusta a la realidad
compleja que actualmente se evidencia en el entorno institucional de las
contralorias?, ¢de qué manera puede generarse una formaciéon continua y
cuyo alcance sea de caracter significativo en pro de los funcionarios y

funcionarias de las contralorias municipales?

Objetivos de la Investigacion:

Analizar el rol participativo de los contralores (direccion general) en
los planes e inversion de formacién profesional como factor preponderante
en el desarrollo continuo de los funcionarios y funcionarias que laboran en
los 6rganos de control fiscal externo municipal ubicados en el estado

Carabobo.

Objetivos Especificos:

Estudiar la formacién profesional como factor que consolida las
competencias de las personas que laboran en los 6rganos de control fiscal.
Describir los componentes que intervienen en la toma de decisiones en la
inversion de planes formativos en los 6rganos municipales de control fiscal
externo.

Verificar el proceso de formacion profesional continua y la inversion en los
funcionarios que laboran en los érganos de control fiscal externo municipales

del estado Carabobo.
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Justificacion De La Investigacion.

En el marco del desarrollo a nivel mundial de los paises, las
instituciones cada vez mas enfrentan cambio de toda indole, y apuntan a ser
mas competitivas para garantizar con ello su permanencia y su posicién en el
mercado. No basta en la actualidad contar con una tecnologia avanzada sino
mas importa la contribucion a los propésitos y objetivos organizacionales en

pro del éxito de la empresa.

La Direccion Estratégica de las instituciones pone en practica la
planificacion estratégica en planes formativos definida como aquella que se
formula, ejecuta y evalUa acciones que permitiran que las instituciones como
las contralorias municipales logre sus objetivos, asi mismo, la formulacién de
estrategia por consiguiente, incluye la identificacion de las debilidades y
fortalezas internas de las mismas, la determinacion de amenazas y

oportunidades.

La relevancia estratégica de esta investigacion radica
fundamentalmente en la base de la consideracion que actualmente asiste a
los planes formativos en el contexto de los 6rganos de control fiscal. De esta
manera, el ejercicio del control fiscal externo posee su propia base normativa
que esta orientado hacia el desempefo eficaz, eficiente y econémica, que
deben observar los organismos publicos en cuanto a la implantacion y
funcionamiento de sus mecanismos de control, a través de las normas
generales, control interno y la Ley Organica de la Administracion Financiera

del Sector Publico.
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Desde esta perspectiva, la participacion gerencial es cada vez mas
relevante, comprometida y articulada con los elementos materiales y
humanos de la institucion. De esta manera, desde el punto de vista cientifico
la investigacion desarrollada centra sus bases en los componentes que
conllevan la formacion profesional y el desarrollo de las personas,

especialmente en los funcionarios y funcionarias de la administraciéon publica.

Desde el componente practico-laboral proveera argumentos
estratégicos que conlleva a la connotacion de importancia para crear planes
formativos en pro de las contralorias municipales. De igual forma, la
investigacion ofrecerd alternativas idéneas para consolidar dichos planes.
Desde lo institucional, es necesario considerar la pertenencia social y
participacion en el desarrollo del pais, a la construccion de un nuevo
paradigma socio-educativo que estd emergiendo y que requiere que las
instituciones apunten al mejoramiento continuo tomando en consideracion
que este estudio, permite agregar valor al programa de maestria en
Administracion de Empresas Mencion Finanzas, a través del desarrollo de las
teorias gerenciales con énfasis en la formacion profesional de funcionarios
de la administracion publica, también, en correspondencia a la linea de
Gestion financiera y Sistema Empresarial Venezolano cobrando dentro de la

misma mayor fuerza las innovaciones en materia de Gerencia.

Desde otra Optica, la que identifica la metodolégica del estudio se
desarrollara a través de las técnicas, métodos cuantitativos y cualitativos
que permitira llevar a cabo procedimientos apropiados para el desarrollo
tedrico y empirico que agrega valor a la teoria de la formacién en los 6rganos

de control fiscal externo.
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CAPITULO I

35



CAPITULO I

MARCO TEORICO

Antecedentes de la Investigaciéon

Florez D. Sobeida A (2013) en su trabajo de grado titulado La falta
de Conocimiento afecta el Perfil del Revisor Fiscal en Colombia, llevo a cabo
una investigacion cuyo objetivo general planteo la realidad del ejercicio de la
Revisoria Fiscal el cual debe ejercerse con cierta ética y principios que no se
obtienen con solo diez semestres en una universidad, sino que esta necesita
de una experiencia que se adquiere con el desempefio de la labor contable o
con el estudio de una especializacién en el campo, que le permita tomar
decisiones acertadas y oportunas a la hora de emitir conceptos y realizar su

profesion.

El problema contexto se refirié a que en Colombia la Revisoria Fiscal
(control fiscal) se ve afectada en muchos aspectos, como factores que
inciden significativamente en un perfil adecuado de lo que debe ser un
Revisor fiscal en la empresa moderna por la falta de ética profesional,
preparacion profesional y una normatividad clara de las leyes y normas que
involucre los cambios que se presentan en esta ocupacion. Para la autora, el
énfasis plantea que es frecuente encontrar que las empresas no quieren

tener Revisor Fiscal, porque este es un servicio externo por el cual deben
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pagar, a fin ejercer el control o verificar que las cosas se hagan segun la

norma reglamentada.

Esto conlleva a que sean celosos en las empresas a la hora de
suministrar la informacion para el desempefio de la labor, se crea la
conciencia y necesidad de la profesion de ser flexibles a la hora de hacer su
trabajo, motivados por el hecho de perder sus puestos, ademas se esta
permitiendo que este profesional realice su labor en modo tiempo y lugar
porque no se estan contratando con en el tiempo suficiente para desempenar
su trabajo por evitar que estos se adentren mas en las situaciones de la

empresa, y buscando minimizar los costos del servicio.

De ahi la importancia de este trabajo de investigacion y vincula al tema
central de estudio por parte del autor, dado que se manifiesta el nuevo rumbo
profesional que debe tener los Contadores Publicos, con el fin de que se
preparen para ejercer labores de la Revisoria Fiscal, Auditoria y el
Aseguramiento de la Informacién, solo asi el Estado y la sociedad
reconocera los aportes que esta profesion hace, y por fin se tendra un
profesional mas competitivo, con una mejor remuneracién econdmica que le
permitira mantener conductas propias de ética y moral propias de los entes

de control fiscal externo.

Otero, C. (2013) en su tesis de grado titulada: la formacién continda
como factor preponderante en la conduccién directiva del personal que
labora en un organo de control fiscal del estado Aragua. La investigacion
desarrollada hace énfasis en el proceso transformador propiciado por la
globalizacion, la tecnologia de informacion y comunicacion, lo cual segun el

autor refleja el surgimiento de la sociedad del conocimiento, ajustada a una
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dindmica que cada vez mas denota cambios y transformaciones

preponderantes en las personas, sociedad y en las instituciones .

Para el especialista los nuevos sistemas de produccién y de
organizacion redefinen la sociedad del conocimiento y por ende el mercado
laboral. El objetivo de este trabajo especial de grado es el de analizar el rol
preponderante que tiene la formacién continua en las acciones directivas que
posee una institucion de control fiscal del Estado Aragua, como metodologia,
la investigacion se desarrollo a través de la investigacion cuantitativa, con
énfasis en lo descriptivo. En la investigacion se destaca la sistematicidad que

todo proceso cientifico debe desarrollar.

Se logra aplicar una encuesta a 19 personas que laboran en el 6rgano
de control fiscal del Estado Aragua objeto de estudio de esta investigacion,
recogiendo en la primera fase, la sociedad del conocimiento en el marco de
las instituciones publicas, en la segunda fase formacion continua en el marco
de la institucidn publica y la tercera algunas acepciones respecto a la
formacion. Finalmente dentro de las conclusiones del estudio se destaca una
gran importancia del proceso formativo en la institucion del estado
traduciéndose en la participacion de los actores de la contraloria y
considerando los cambios que hoy tiene la sociedad del conocimiento asi
como los responsables de la coordinacion directiva del 6rgano de control
fiscal externo. El aporte principal de esta investigacion es que el autor aporta
elementos propios del abordaje de la formacion en 6rganos de control fiscal,

en consecuencia es un valor agregado para la misma.
Medina, C (2011) en su estudio doctoral titulado: La inversion de la

Empresa en Formacion, clave de la excelencia empresarial y andlisis de su

rentabilidad (prediccion del ROI). La autora hace mencion al apogeo de la era
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de la informacion, en la que cada dia se puede incorporar nuevas técnicas y
estrategias empresariales. Asi como también, nuevas maneras de dirigir
negocios, de acometer un proceso de expansion, ya no so6lo nacional sino
internacional. La autora destaca el uso de la tecnologia como un indicador

clave en el crecimiento de la economia.

En este sentido, el rol de la economia global determina en sus
actividades la articulacion en torno a mercados financieros internacionales y
organizaciones mundiales en las que se producen bienes y servicios en una
parte del mundo que son distribuidos en el resto. Es por esto que la
informacion circula libremente, por lo cual los cambios son cada vez mas
veloces. Para la especialista el entorno es lo Unico en que se tiene certeza,
es que cambia; por tanto se debe desarrollar las capacidades necesarias
para adaptarnos a las transformaciones y con ello generar ventajas

competitivas.

La autora, persigue como objetivo de la investigacion analizar la
rentabilidad del ROI (Return On Investment, Retorno de la Inversion) de la
formacion en empresas competitivas. En este sentido, se acoge al modelo de
Phillips, quien ha sido pionero en defender la rentabilidad de la formacion
dentro de la empresa, a través del ROI, conseguimos demostrar la
rentabilidad de la formacién y trasladarla avalores economicos. La
investigacion se desarrollo desde una perspectiva documental y de proyecto
factible por cuanto se busco puntualizar en los aspectos que recoge el
modelo de Phillips, el cual sirvio de base para el logro de los procesos

relacionados con la rentabilidad en la formacion.
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De esta manera, la inversion en formacion se destaca ante un comité
de direccion se puede comparar con otra inversion mas, analizar la
rentabilidad de todas y decidir en qué invertir. Este parametro de estudio es
de interés para el desarrollo a posterior del presente trabajo de investigacion.
Finalmente la autora considera que la formacién se presenta como la
herramienta fundamental para combatir las transformaciones del entorno, por
tanto, la vinculacién con la futura investigacién orientada al desarrollo del
trabajo especial de grado apunta hacia considerar la formacién como via
para desarrollar las capacidades de los empleados que conforman la
organizacion ademas de desarrollar sus competencias que necesitan para

combatir en el mercado y salir victoriosos.

Bolivar (2012) en su tesis de Maestria en Administracion del Trabajo y
Relaciones Laborales presentada en la Universidad de Carabobo, titulada: El
Rol de la Funcion Directiva y la Calidad de Servicio, esta investigacion se
planteo como propoésito analizar el rol de la funcion directiva y la calidad de
servicio que presta los recursos humanos en un érgano de control fiscal
externo. Para el especialista las administraciones publicas constituyen los
instrumentos que permiten a los estados dotarse para el desarrollo de las
politicas publicas que instrumentan los gobiernos con el fin de garantizar los
derechos fundamentales de los ciudadanos, asegurar el cumplimiento de sus
obligaciones civicas y facilitar la prestacion de los servicios basicos de una

sociedad del bienestar.

Cabe destacar, en el desarrollo de la investigacion se hace mencion a
la importancia que tiene las diferentes legislaciones generales de los paises
de América Latina, y de modo particular las relativas a las entidades
fiscalizadoras superiores, consagran los mismos principios y contienen

disposiciones comunes en torno al tema que ocupa en esta investigacion. En
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el estudio se aplico una encuesta en base a 18 actores claves (funcionarios),
siguiendo la metodologia de una investigacion descriptiva, con la aplicacion
de una encuesta a los mencionados actores, de esta manera se logro

evidenciar el contexto empirico.

Es de hacer notar, que este estudio tiene una estrecha vinculacién con
la futuro trabajo especial de grado, por cuanto su desarrollo fue en la
contraloria objeto de estudio (San Joaquin), aun cuando prevalece mas el
contexto laboral el estudio servird de referencia para el desarrollo del por
cuanto el autor toma en cuenta el componente directivo es decir la gerencia,
de esta manera, los resultados apuntan hacia factores tales como: la
revalorizacion de los ciudadanos en las actividades de control, el
compromiso de los funcionarios que prestan los servicios en estos entes de
control fiscal, la relevancia de la gerencia, y los diversos medios y
mecanismos eficaces que garantizan la efectividad de las actividades
laborales y administrativas del ente de control fiscal.

Pereira, S (2012) en su tesis doctoral presentada en la Universidad de
Alcald en Henares de Madrid, titulo su estudio La Formacién Profesional y el
Mercado Laboral De Los Técnicos Agricolas Del Instituto Federal De
Educacion, Ciencia Y Tecnologia Del Estado De Maranhdo. Campus Sé&o
Luis - Maracana. Maranhdo — Brasil. La autora inicia su presentacion a través
de la relevancia de los avances tecnoldgicos que han ocurrido y estan
sucediendo en todos los sectores de la sociedad, considerando que no es
s6lo en la educacion profesional como vinculo clave entre educacion y
trabajo, sino también a que se deben a otros contextos y en consecuencia a
otros factores tratando de delinear los factores que contribuyen o interfieren

con la insercion de la formacion técnica y mercado de trabajo agricola.
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El trabajo presentado fue desarrollado a partir de la investigacion
sobre la formacion profesional y la integracion de los técnicos agricolas
capacitados por IFMA Campus Sao Luis - Maracanda en el mercado de
trabajo. La especialista comenzé a hacer una revision histérica de la
educacion agricola en Brasil y de Maranhao, dirigiéndose a los profesionales
de la educacion y sus reformas, asi como la legislacion vigente. La
especialista trato de orientar los estudios a la relacion entre educacion y
trabajo, la formacién de docentes, el perfil profesional y las tendencias del
sector agricola en el contexto de la politica educativa actual, tratando de
entender como ser eficaz en el entorno escolar y las politicas que rigen la
educacién de nivel técnico profesional. Asi mismo, la relevancia del estudio
giro en torno a la formacién profesional, siendo esta variable de igual
preponderancia para el autor de este proyecto de grado, en consecuencia, el
interés de vincular esta tesis doctoral es precisamente porque la autora
destaca el proceso sistematico de la formacién técnica profesional en el
ambito de los trabajadores del sector agricola, siendo de destacada

importancia conocer el proceso formativo para el desarrollo de este estudio.

Arévalo, N (2011) en su tesis titulada analisis del desarrollo
profesional del recurso humano, en pro del servicio social: una nueva
vision estratégica a través de un érgano de control fiscal externo municipal
del estado Carabobo. El estudio presentado en la Maestria de
Administracion del Trabajo y Relaciones Laborales, tuvo como propdésito,
analizar la direccion de personas en el 6rgano de control fiscal en San
Joaquin del estado Carabobo, de esta manera, la autora hace mencién a
que la gestion humana se convierte en un factor clave para el desarrollo de
las instituciones y por ende en el valor agregado que de una u otra forma
determina la gestion del conocimiento, otorgandosele un gran papel a la

direccion de recursos humanos y a la evolucion de los procesos orientados a
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la formacién de personas, con la finalidad de prepararlos profesionalmente
para enfrentarse a las nuevas tendencias competitivas del mercado laboral y

global.

La investigacion es de tipo descriptiva basada en un estudio de
campo, para ello se desarrollo un instrumento de recoleccién de datos
estructurado en forma de escala de Likert, el cual fue aplicado a los
funcionarias y funcionarios del 6rgano de control fiscal externo. Es de
destacar que la autora realiza los analisis e interpretacion de los resultados
logrando concluir desde las dimensiones del estudio que la controlaria
municipal es un ente publico alineada con la direccion de recursos humanos,
teniendo como meta global mejorar la atencion al ciudadano, mediante la
generacion de servicio municipal, a través de los medios necesarios y
organizacién en el procesamiento de las denuncias que los ciudadanos en
San Joaquin dirijan. De esta manera este estudio estad vinculado con el
presente estudio dado que se hace mencion al desarrollo profesional en un

organo de control fiscal pero haciendo énfasis en el componente social.

Ayala, G (2009) elaboré un trabajo de investigacion titulado “Sistemas
para la Gestion del Conocimiento basado en una Plataforma de Aprendizaje
Virtual para Innovar en el Comportamiento Organizacional” como requisito
parcial para optar por el titulo de Magister en Politica y Gestién del Cambio

Tecnoldgico en el Instituto Politécnico Nacional de México.

Este antecedente se centra en los procesos de aprendizaje al interior
de la empresa, que se vuelven un fundamento dentro de la cultura de la
innovacion permanente. Esta investigacion tuvo como objetivo principal el
presentar un modelo y estrategias necesarias para la implementacion de un

sistema de gestion del conocimiento basado en una plataforma de
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aprendizaje virtual, para una organizacion de caracteristicas generales. Se
caracteriza por ser un estudio descriptivo no experimental de tipo proyectiva,
debido a que ofrece soluciones viables a los fendbmenos estudiados. Se
utilizé la revisidbn documental y la observacién cientifica como técnicas de

recoleccion de datos.

Dentro de las conclusiones a las que llega el investigador esta el
hecho que los eventos sociales requieren la implementacién de sistemas de
gestion del conocimiento, los cuales ameritan un periodo de transicion para
llevarlos a cabo, asi como su asimilacion para su puesta en marcha. Ademas
se pudo determinar que no existe un método Unico para la gestion del cambio
tecnologico, ya que cada uno conlleva requisitos particulares para su

introduccion en la organizacion.

Este antecedente es muy importante para la presente investigacion, ya
que muestra las condiciones requeridas en una empresa para la ejecuciéon de
un modelo de gestion del conocimiento, a los fines de aprovechar las
potencialidades de las competencias individuales convirtiéndolas en
competencias propias de la empresa, afectando positivamente el clima
organizacional de la entidad, asi como la capacidad para producir resultados

favorables a la misma.

Tejada, J (2009) en su tesis doctoral titulada Las competencias del
formador de formacion continuada. Pretendié analizar los programas de
formacion de formadores quien expone como objetivo el estudio de las
competencias profesionales del formador en los contextos de formacion

continua desde la éptica de los programas de formacion de formadores.
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Para el especialista son cuatro los elementos que definen el
planteamiento del estudio: la figura profesional del formador, las
competencias profesionales de éste, su formacion y el contexto especifico de

intervencion como es el de la formacién continua.

El autor de la investigacion hace mencion especial a las siguientes
consideraciones: Desde el contexto socio laboral se constata la problematica
conceptual en torno a la formacién continua. Por otra parte, las funciones de
formador parecen estar mas o menos claras en torno a planificacion,
desarrollo y evaluacion de la formacion, organizacion de la formaciéon e

investigacion e innovacion.

También se constatan segun el autor dos perfiles genéricos como son
el del profesional de la formacion y el del formador eventual que se van
especificando en los diferentes contextos de acuerdo a funciones,

destinatarios y contexto de intervencion.

Igualmente, alude a que desde los programas de formacién de
formadores, aparece el disefio como poco fundamentado, poco orientado
hacia las necesidades de los participantes y a las necesidades contextuales.
El desarrollo del programa aparece débil en lo que a aplicacion del principio
de multivariedad de estrategias metodoldgicas se refiere. Los resultados del

programa deben reorientarse a los aspectos relacionados con la evaluacién.

Hay que destacar por una parte, el disefio y el desarrollo de la
formacion los cuales estan bastante resueltos en los programas, asi como los
aspectos psicopedagdgicos. Igualmente, los contextos contextuales, los
relacionados con lo institucional y la investigacion e innovacion son mas

necesidades sentidas o potenciales que realidades en los programas
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analizados. Finalmente, las capacidades se muestran como poco claras a la
vista de los resultados contradictorios obtenidos. La investigacion resulta muy
significativa dado que el estudio por cuanto el especialista realiza propuestas
en torno a la formacién de los formadores para el contexto de la formacion
continua. Es por ello que la investigacion es significativa por los aportes que

en materia de formacion continua presenta.

Bases Tedricas

La Teoria de la Administraciéon: Evolucion y Perspectivas

El estudio de la evolucion de la Teoria Administrativa, desde una
perspectiva historica y social de la administracibn como ciencia permite la
comprension del porque a través de la década las organizaciones han
evolucionado y ademas se transformaron para adaptarse a la complejidad
del mundo organizacional. Weston y Copeland ( 1992), Hellriegel y Slocum
( 1998) , Kreitner y Kinicki (2000) , Hernandez y Rodriguez (2011), cabe
destacar que la Teoria de la administracion ha evolucionado a través de
diversas teorias, resulta relevante destacar 4 enfoques: La Administracion
Cientifica, la Teoria Clasica de la Organizacion, la Escuela Conductista y la
Ciencia de la Administracion. En este sentido, importante resaltar brevemente
una sintesis de las principales escuelas que fundamentan la teoria de la
administracion.

Escuela de la Administracion Cientifica:

La teoria de la administracion cientifica surge a finales del siglo

XIX y comienzos del siglo XX, esta centrada en la necesidad de elevar la
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productividad mediante el aumento de la eficiencia de los trabajadores. En
este sentido, y bajo esta premisa, Frederick W Taylor, Henry L. Gant y Lillian
Gilbreth citado por Hernandez y Rodriguez (2010) dieron origen a una serie
de principios que son hoy en dia conocidos como la Teoria de la
Administracion Cientifica. Al respecto Hernandez y Rodriguez (ob.cit) se
destacan cuatro principios que permite la comprension de los postulados de
Frederick W. Taylor (1856-1915) y que fueron fundamentados a través de su
filosofia:

1.- El desarrollo de una verdadera ciencia de la administracion, de tal
manera que se pudiera determinar el mejor método para realizar cada tarea.
2.- La seleccion cientifica de los trabajadores, de tal manera que cada
trabajador fuera responsables de la tarea para la cual tuviera mas aptitudes.
3.- La educacién y desarrollo del trabajador en forma cientifica.

4.- La cooperacién estrecha y amistosa entre obreros y patrones.

Asi entonces, F. Taylor sostuvo que tanto los patrones como los
trabajadores debian estar interesados en aumentar la productividad pero que
para ello era necesario un cambio de mentalidad por parte de los mismos, en
vista de esto Taylor fundament6 su sistema en el estudio de tiempo de la
linea de produccidn, lo que le llevé a agilizar el trabajo y las operaciones que
realizaban los trabajadores separando cada uno de los trabajos que éstos
realizaban en sus componentes y disefiando formas y métodos adecuados y
mas rapidos para ejecutar dichas labores, sugiriendo a los patrones que le
pagaran una cantidad mayor de dinero a los trabajadores mas productivos.
Chiavenato, I. (2004)

De esta manera lo propuesto por F. Taylor a partir de sus

investigaciones, fue también reconocido como la teoria de los Sistema de
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Tasas Diferenciales, el cual resulté ser el aporte desde los origenes de la
administracion buscando aumentar los niveles de productividad y en
consecuencia los niveles de rentabilidad en las organizaciones, y hoy por
hoy, ese sigue siendo el norte del mundo de los negocios, donde estas
teorias ayudan a tener mayor comprension del mismo. Asi mismo, Henry L.
Gantt (1861-1919) permitié develar graficas para calendarizar la produccioén,
proponiendo que se les otorgara una bonificacion a los trabajadores que
terminaran el trabajo diario que le fuera asignado y ademas que los
supervisores recibieran una bonificacion por cada trabajador que terminara
su labor diaria y una bonificacién extra si todos los trabajadores lo hacian; y
mediante las mencionadas graficas era publicado, calificado y registrado el
trabajo diario de los trabajadores. Sin embargo para Gantt la utilizacion de
este método motivaria ain mas a los trabajadores y a sus supervisores a

realizar cada vez mejor el trabajo asignado.

Cabe destacar que F. Taylor analizé las técnicas de supervision y la
fatiga de los trabajadores mediante estudios de tiempo, por lo tanto fue un
gran parte para la administracion de las organizaciones, por otra parte,
Taylor siempre pensd que habia una mejor manera de ejecutar toda tarea.
Como Weber llego a la conclusion de que las organizaciones operarian
mejor si dispusieran de métodos definidos y predecibles, l6gicamente

determinados y establecidos como reglas.

Estaba convencido que la eficiencia podia aumentar si los
trabajadores desempefiaban tareas rutinarias que no lo obligaran a tomar
decisiones, junto a Henry Gantt (1861-1919) trataron en lograr la eficiencia
de los trabajadores al realizar sus trabajos y por ende alcanzar altos niveles
de productividad, a través de los incentivos salariales, mas centrarse en ese

anico factor como foco central de motivacion de los trabajadores para
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alcanzar la productividad, result6 insuficiente y es por ello que en posteriores
estudios surgen otras teorias que proponen, que ademas de los incentivos
salariales, también otros factores y elementos intervienen en el alcance de

altos niveles de productividad por parte de los trabajadores.

Gilbreth ( 1878-1972), en este periodo comenzd a interesarse en el
lado humano de la ingenieria industrial, por tanto enarbolo la idea de que los
trabajadores tenian derecho a jornadas uniformes, recesos programados y
horas de comida normales, sus propuestas indujeron a que se estableciera
leyes acerca del trabajo infantil y elaborar reglas para la proteccion de los
trabajadores contra condiciones de trabajo insegura. Hellriegel y Slooum
(1998, p.55)

Escuela de la Teoria Clasica de la Organizacion:

La teoria clasica de la organizacion su precursor mas importante fue
Henry Fayol (1841-1925) el cual fue considerado fundador de la Escuela
Clasica de la Administracién. Surge ante la necesidad de la basqueda de
lineamientos acorde a la administracion de las organizaciones complejas. La
concepcion que Fayol tenia de la empresa era una concepcion formalista,
centrandose solamente en la empresa sin tomar en cuenta al hombre. Bajo
esta premisa de una estructura formal dentro de la empresa Fayol consideré,
que el problema fundamental en la administracion era el de encontrar un
conjunto de principios que ayudasen a vincular las funciones que se dan

dentro de las organizaciones.

En este orden de ideas Weber (1864-1920) citado por Jones y George

(2010), fue el creador de un modelo idealista de estructuras para las grandes
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organizaciones. Dicho modelo no fue otro que el Modelo Burocratico,
pensando en la necesidad de una jerarquia rigida con lineamientos y
reglamentos de autoridad claramente definidos, para lograr alcanzar las
metas de las organizaciones mediante el control de sus actividades. Es por
ello, que la vision de la burocracia expuesta por M. Weber, estaba dirigida
hacia la mejora de los resultados de las organizaciones y no hacia la
significacidn negativa que hoy en dia se le atribuye a dicha palabra en el
mundo de los negocios, dentro del contexto de la globalizacion.

De esta manera, para Weber la razon decisiva que explica el progreso
de la organizacién burocratica ha sido siempre su superioridad técnica sobre
cualquier otra organizacion. Igualmente, la precision, la rapidez, la
univocidad, la oficialidad, la continuidad, la discrecion, la uniformidad, la
rigurosa subordinacion, el ahorro de fricciones y de costas objetivas y
personales, son infinitamente mayores en una administracidbn severamente
burocratica, y especialmente monocratica, servida por funcionarios
especializados, que en todas las demas organizaciones de tipo colegial,
honorifico o auxiliar. Weber identific6 una serie de normas basicas
fundamentales al analizar la burocracia, considerada como la forma tipica de

dominacion racional legal en el estado moderno:

1) El funcionamiento de las instituciones estd organizada como una
jerarquia de mandos.

2) Los funcionarios son remunerados mediante un sueldo y no reciben
gratificaciones por servicios.

3) La autoridad de los funcionarios proviene de su cargo y esta
determinada por éste.

4) ElI nombramiento responde a méritos probados, no a

recomendaciones.

50



Con estas normas basicas se fija los fundamentos mas relevantes de

la participacion de Weber en el ambito de la administracion.

Escuela Conductista: La Organizacion son las Personas.

Esta escuela recibi6 aportes de la Sociologia entre otras
ciencias como la Psicologia que permitieron encontrar mejores formas para
dirigir los grupos y las personas dentro de las organizaciones y para dar
respuesta a muchas de las interrogantes en torno a las organizaciones y su
gente. La escuela conductista surge en contraposicion a la escuela de la
teoria clasica, ya que, la misma dio gran énfasis a los grupos que se dan
dentro de las organizaciones y sus interrelaciones con su entorno. En este
mismo orden de ideas, se inicia el desarrollo del movimiento de relaciones
humanas el cual surgi6 como producto de una serie de investigaciones que
buscaron explicar la manera en que los gerentes interactlan con otros

empleados.

El principal representante de dichas investigaciones fue Elton Mayo
(1924 y 1933 ) quien realiz6 un conjunto de experimentos en la Planta
Hawthorne de la Wenstern Electric Company con la finalidad de comprobar si
la iluminacion, y las condiciones de trabajo; entre otros factores psicologicos
asociados al comportamiento humano influyen en los trabajadores y en su
productividad. El aporte de esta investigacibn consisti6 en que el
experimento realizado a la teoria administrativa, no fue otro que determinar
que existen infinidad de elementos que influyen en la eficacia de los
empleados y trabajadores a la hora de lograr el aumento de la productividad,
llegando a la afirmacion de que si los trabajadores son escuchados, los
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mismos mejoran en su trabajo, en vista de que se sienten motivados por algo

mas que la satisfaccion de sus necesidades econdmicas.

Por otro lado, Abraham Maslow y Douglas Mc. Gregor, entre otros,
partieron de la complejidad en la forma de vida de las personas, sefalando
que las organizaciones deberian sustentar esa complejidad en su beneficio.
Para Stoner (1995) citando a Maslow las necesidades que quieren satisfacer
las personas tienen forma de piramide. Es decir estan en la base de la
piramide y las necesidades del ego y las de autorrealizacion estan en la
cuspide. En general, Maslow sostenia que las necesidades de los niveles
bajos deben quedar satisfechas antes de pasar a satisfacer las necesidades

de los niveles mas altos.

Escuela de la Ciencia de la Administracion:

La ciencia de la administracion, es producto de los avances
tecnoldgicos industriales y los transportes y las comunicaciones que eran
cada vez mas complejos terminada la Segunda Guerra Mundial, adelantos
gue trajeron numerosos problemas dificiles que era complejo solucionar por
medios convencionales, por lo que se llegé a la formalizacion de equipos de
investigacion de operaciones los cuales a través de técnicas matematicas
para formular modelos y andlisis, buscaban resolver los problemas de la

administracion, lo que también se conoce como ciencia de la administracion.
La teoria de Sistema:
La Teoria General de Sistemas (TGS) fue desarrollada por el bidlogo

Bertalanty, Van Ludwing (1901-1972) aproximadamente alrededor del ano de

1930. De esta manera se logro crear la Sociedad para la Investigacion de
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Sistemas Generales, establecida en 1954 con Rappaport, Boulding, Gerard
citado por Bertalanfy (ob.cit) Cobrando asi la importancia de los supuestos
subyacentes a Boulding (1964), dentro de la teoria de sistemas, los cuales
lograron evidenciar la naturaleza sistémica de las organizaciones en general
y de las empresas en particular, el concepto de sistema abierto surgié en la
biologias hasta llegar a la administracion y la tarea de ella consiste en
interpretar los objetivos de la empresa y transformarlos en accion empresarial
mediante la planeacion, organizacion, direccion y control de las actividades
realizadas en las diversas areas y niveles de la organizacion para conseguir
tales objetivos de alli que se considera un ciclo administrativo de manera

eficiente y eficaz, de esta manera lo plantea. Chiavenato, | (ob.cit).

Desde la perspectiva organizacional, la comprension del sistema,
implica que cada uno de estos elementos tiene una funcion especifica dentro
del conjunto, integrada a las diversas funciones particulares que cumple cada
elemento, interactuando entre si ademas de comunicarse de manera
constante y efectiva a través de procesos de alimentacion vy
retroalimentacion. Las interacciones entre los elementos internos se ven en
alguna medida afectadas por factores internos tanto externos. Todo lo
anterior, sugiere que una organizacion tiene todas las caracteristicas que

permiten no solo considerarla sino administrarla como un sistema.

Los sistemas abiertos transforman la energia disponible, es por ello,
que la organizacion procesa y transforma sus insumos en productos
acabados, mano de obra, servicios, entre otros, ellos exportan ciertos
productos hacia el ambiente, como ciclos de eventos que se repiten: El
funcionamiento de cualquier sistema consiste en ciclos repetitivos de
importacion, transformacion, exportacion. Ademas, estos sistemas abiertos

necesitan moverse para detener el proceso entropico para reabastecerse de
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energia manteniendo indefinidamente su estructura organizacional, reciben
también insumos de tipo informativo que proporcionan sefales a la estructura

sobre el ambiente y sobre el funcionamiento en relacién con este.

Las organizaciones constituyen una clase o tipo de sistema social, el
cual a su vez se considera una clase de sistema abierto. Como clase
especial de sistema abierto, las organizaciones tienen propiedades que les
son peculiares, pero comparten otras propiedades en comun con todos los
sistemas abiertos, estas se fundamentan en actividades estandarizadas de
una cantidad de individuos, ellas con complementarias o interdependientes
con respecto a algun producto con resultado comun, estas son repetidas

relativamente duraderas considerando el especio asi como el tiempo.

También las organizaciones como sistemas sociales, son
esencialmente inventados o creados por el hombre, e imperfectos: se afirman
en actitudes, percepciones, creencias, motivaciones, habitos también
expectativas de los seres humanos los conocimientos y habilidades de las
personas que le son importantes. En este orden de ideas, la eficiencia
pretende incrementos a través de soluciones técnicas y econdmicas,
mientras que la eficacia busca la maximizacion del rendimiento de la
organizacion, por medios técnicos y economicos (eficiencia) y por medios

politicos no econémicos.

Esta perspectiva sistémica introdujo una nueva manera de apreciar los
fendmenos. La vision gestaltica y global de las cosas, que privilegia la
totalidad y sus componentes, sin despreciar lo que denominamos emergente
sistémico: las propiedades del todo que no aparecen en ninguna de sus
partes. Este nuevo enfoque organizacional, lo importante es ver el todo en

parte aisladamente para vislumbrar el emergente sistémico. Siendo asi La
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organizaciéon es considerada como un sistema Unico inmerso en un sistema
mayor “el ambiente”; lo que le permite a los gerentes concebir a la empresa
como un todo que tiene un proposito y que se encuentra formado por un

conjunto de partes que se interrelacionan.

Algunos factores claves de la teoria sistema giran en torno a:

1.- Subsistemas: Son las partes de un sistema total.

2.- Sinergia: Sinergia significa que el todo es mayor que la suma de
sus partes. En términos organizacionales, sinergia significa que conforme los
departamentos de una organizacion cooperan e interactlan, resultaran mas
productivos que si cada uno de ellos actuara en forma aislada.

3.- Sistemas Abiertos y Cerrados: Se dice que un sistema es abierto si
interactla con su ambiente; se dice que un sistema es cerrado si no lo hace.

4.- Limite del Sistema: Es el limite que separa a todo sistema de su
ambiente.

5.- Flujos: Son los componentes que entran y salen del sistema.

6.- Retroalimentacion: Es la clave para el control de un sistema
mediante el cual los resultados de las actividades regresan al individuo,
permitiendo asi analizar y corregir los procedimientos de trabajo.

La teoria antes descrita, fue un gran aporte para la teoria
administrativa; sus legados se mantienen presentes en la actualidad, en vista
de que se estan viviendo tiempos de cambios en donde la competencia es

cada vez mayor dentro del marco de la globalizacion.
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Enfoque de Contingencia o Situacional:

El enfoque de contingencias también conocido como el enfoque
situacional, se bas6 en que los medios o técnicas para alcanzar las metas de
la organizacion van a variar de acuerdo con las situaciones; por lo que

conforme al enfoque de contingencias Stoner, Freeman y Gilber ( 2009)

Finalmente plantean: “La tarea del gerente consiste en identificar la
técnica que servira mejor para alcanzar las metas de la gerencia, en una

situacidn concreta, circunstancias concretas y en un momento concreto”.

El modelo de contingencias propone el empleo de los otros tres
puntos de vista de la administracion-ya sea en forma independiente o en
combinacion segun se necesite- para el manejo de diversas situaciones. La
aplicaciéon de este enfoque supone el desarrollo y uso de habilidades de
conceptualizacion. Los administradores deben ser capaces de diagnosticar y
comprender en su totalidad una situacion- de determinar qué métodos ofrece
las mayores posibilidades de éxito- antes de tomar una decision. Las
habilidades interpersonales y de comunicacion de los administradores son
esenciales para la efectiva implementacion de la decision. El punto de vista
de contingencias sostiene que la eficacia de diferentes estilos, lineamentos o
técnicas administrativos varia de acuerdo con la situacion. Cuatro factores

son relevantes destacar:
1. Punto de vista del comportamiento humano: como influyen los

administradores en los demas: roles interpersonales, roles informativos, roles

de toma de decisiones.
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2. Punto de vista de sistema: como embonan las partes entre si:
individuo, grupo, organizacién, entorno.

3. Punto de vista tradicional: que hacen los administradores: planear
organizar, dirigir, inspeccionar.

4. Punto de vista de contingencias: uso de las administradores de los
demas puntos de vista para resolver problemas con: entorno externo,

tecnologia e individuos.

Los administradores que recogen las premisas de este enfoque se
sirven de los conceptos tratados por los tradicionalistas, conductistas y
analistas de sistema, pero van mas alla para identificar el mejor método para
cada situacion en particular. Por ello, en virtud de haber considerado las
corrientes administrativas siendo las mismas de caracter relevante en esta
investigacion, el autor considera conveniente establecer una sintesis de las

corrientes, teorias y enfoques de la administraciéon en forma integral:
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Cuadro N° 1: Las teorias Administrativas y su evolucion en el
contexto de la sociedad.

ESCUELAS Y TEORIAS AUTORES ALCANCES

1900-1920 FEDERICK TAYLOR [El trabajo es susceptible de descomposicion en unidades elementales
ESCUELA DE LA estandarizables. Prescribe procedimiento para la organizacion eficiente y el
ADMINISTRACION trabajo. 3 prescripciones: utilizar estudios de métodos y tiempos para
CIENTIFICA. lencontrar el método mejor (el método que permite obtener el promedio mayor

de produccion al dia). Proporcionar al obrero un incentivo para realizar el
trabajo segin el método mejor y el buen ritmo. Utilizar expertos
especializados/encargados funcionales/ para establecer las diversas
condiciones relacionadas con el trabajo del obrero, métodos, velocidad de
maquinas, prioridades de trabajo. Por tanto se destaca que el trabajador
recibe instrucciones precisas, que solo hay una Unica autoridad en los
escalones superiores, y la existencia de una cadena de montaje.

1919-ESCUELA DE LA GANTT, GILBRETH |[La eficacia se alcanza por la armoniosa relacion entre todos sus
ADMINISTRACION componentes. Todo ha de estar descrito. Uso del Método Cientifico. También
CIENTIFICA. la enseflanza es imprescindible para que la empresa funcione
armoniosamente, todo el personal ha de tener perfecto conocimiento de los
sistemas.
1910-1920 HENRY, FAYOL La empresa es divisible en funciones, cada una con tareas especificas. Se
TEORIA CLASICA DE LA destaca que cada trabajador pertenece a un grupo funcional, no se deleg
ADMINISTRACION. responsabilidad, se necesitan dentro del grupo, habilidades de relacion.
1920. TEORIA DE LA MAX, WEBER Define el modelo burocratico como un sistema de reglas y procedimiento que
BUROCRACIA. regulan el trabajo. Es la concepcién mecanicista llevada al extremo de toda |

empresa. Analiza con detalle la relacion entre un empleado y su oficina.
Percibe la burocracia como un método para utilizar habilidades especiales
no se fija demasiado en el caracter del organismo humano. Define el estado
como una entidad que posee un monopolio en el uso legitimo de la fuerza. L
Politica como Profesion. Conjunto de actividades regulares que caracterizab
a las modernas corporaciones en el cual se establecia una jerarquia formal
era regida por reglamentos y lineas de autoridad, la burocracia no buscab
la perfecciodn sino la sistematizacion.

ELTON, MAYO Surgio el estudio de la motivacién del hombre en su trabajo, lo que condujo &

1929-1932 examinar las necesidades humanas y su relacion con las recompensas

TEORIA DE LAS RELACIONES monetarias, no monetarias y otros factores de la vida organizacional, tales
HUMANAS como el tipo de supervision, la relacion entre actitudes, conducta y el

rendimiento en el trabajo. Se debe dar voz al empleado. Teoria de las
relaciones humanas surgié de la necesidad de contrarrestar la fuerte
tendencia a la deshumanizacién del trabajo, iniciada con la aplicacion de
métodos rigurosos, cientificos y precisos, a los cuales los trabajadores
debian someterse forzosamente. Enfasis en el comportamiento humano |
social de las personas. Experimentos pruebas que si se escucha al empleado
las cosas mejoran. La autoridad sigue siendo jerarquica, desde arriba.

1938-1940. ESCUELA DE LOS BARNARD, H.A. |La organizacion como un sistema de fuerzas sociales. Enfasis en la|

SISTEMAS SOCIALES. SIMON estructura. Enfoque Estructuralista.
1940-1958 HERZBERG-MASLOW [Su énfasis estd dado en la teoria de la motivacion. La motivacion de |
TEORIA DEL persona pasa a considerarse como uno de los fundamentales creadores de|
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COMPORTAMIENTO
ADMINISTRATIVO.

productividad. Conocimientos y habilidades no son suficientes; es necesario
provocar las actitudes adecuadas.

1960
ENFOQUE MATEMATICO.

VON NEUMAN Y
MORGENSTEN,
MCLOSKEY,
TREFETHEN, SIMON,
MILLER, STARR.

El enfoque se ampara bajo la denominacion genérica de investigacion
operativa. Tienen como objetivo tomar decisiones empleando como “imputs”
datos reales y realizando operaciones que puedan ajustarse mediante
ordenadores y calculadoras. En este campo se encuentran muchos tedricos|
que se denominan “cientificos de la administracion”. Estos “cientificos” ven a|
la administracion como un ejercicio en el que se involucran procesos,
conceptos, simbolos y modelos matematicos. En esta ideologia se consider

que al administrar, organizar, planear y tomar decisiones se realizam
procesos logicos, estos se pueden expresar en relaciones y simbolos
matematicos. Esta escuela se centra en el modelo matematico, en el cual se
pueden expresar los problemas en términos basicos, y al buscar una meta el
modelo puede expresar los términos que sugieren una mejor decision.
IAlgunos integrantes de esta escuela proponen que “si no se puede expresar
en forma matematica, mejor no expresarlo”. Nadie puede ignorar la gran
utilidad de los andlisis matematicos que nos permiten resolver problemas
complicados pero es dificil a las matematicas como un enfoque aparte para|
la administracion, ya que este enfoque se preocupa de solucionar ciertos
problemas administrativos y no es facil encasillarlo como una verdadera|
ciencia de la administracion.

1960-1970.TEORIA DE LUDWING VON Se concibe la organizacion cientifica del trabajo, las funciones de mando, la|
SISTEMAS. BERTALANFFY,  lorganizacion del trabajo y la estructura formal de la organizacion. Formula los
BOULDING, MELESE, [principios que son validos para sistemas en general, cualquiera sea sus
KAST. componentes y las relaciones o fuerzas entre ellos.
1973 ESTILOS DIRECTIVOS. H. MINTZBERG
Papeles administrativos
Papeles interpersonales: entre los que se citan el papel de representacion
que consiste en ser representante de la organizaciéon en deberes
ceremoniales y sociales, el papel de lider: consiste en ser “la cabez
pensante” de la organizacion., el Papel de enlace: consiste en relacionar |
organizacion con su ambiente externo., el Papeles de informacién, el rol
empresarial como director de la empresa. El rol de negociador con respecto
al trato con otras personas o grupos de éstas. Y finalmente el aandlisis del
trabajo directivo y su desempefio.
1982/1987 ENFOQUE LAWRENCE Y
CONTINGENTE. LORsfglé'ch?HRSE Y [este enfoque hace hincapié en el hecho de que los administradores hacen en

la practica depende de un conjunto de circunstancias (una contingencia o
una situacion). La teoria de las contingencias toma en consideracion no solo
las situaciones dadas sino también la influencia de las soluciones sobre los
patrones de conducta de una empresa. La teoria de las contingencias
reconoce la influencia de determinadas soluciones en los patrones de
comportamiento organizacional. En resumen la teoria de contingencia es un
modo de resolver todas las situaciones de igual forma, sino, que para cad

caso hay varias soluciones habiendo algunas mejores que otras, todo
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depende de cada situacion.Hace énfasis en que el enfoque méas conveniente
depende del trabajo que tenga que realizarse. Las formas de direccién del
factor humano debe ser contingente con respecto a la naturaleza del trabajo
que se ha de realizar y a las necesidades particulares de los empleados.

SIGLO XX-XXI
ENFOQUE ACTUALY
ESTRATEGICO.

DRUCKER PETERS,
PORTER, DEMING,
HALEY, T.J. PETERS.
WATERMAN

Empowerment. Consiste en el grado de decisién otorgado a los empleados
para que cumplan sus responsabilidades y para ello requerirdn que sus
superiores les brinden la informacién y la autoridad necesaria para tomar
decisiones y buscar soluciones innovadoras. Para que esto se haga posible,
la formacién pasa al primer plano. La eficacia se consigue por la adecuad

mezcla de actitudes, habilidades y conocimientos. Otro componente de
relevancia es la gestion del conocimiento. Enfoque de las 7-S de
McKinsey. Desarrollado por la prestigiosa empresa de consultoria McKinsey
& Company, este enfoque se ha vuelto uno de los mas populares, ya que us
una terminologia simple y facil de memorizar. Las 7 “eses” son: estrategial
(strategy), estructura (structure), sistemas (systems), estilo (style), personal
(staff), valores compartidos (shared valles) y habilidades (skills). Sin
embargo, al usar este tipo de terminologia, hubo la necesidad de expandir el
significado de ciertos términos. Un ejemplo de ello son los términos “valores
compartidos” y “habilidades”: en la bibliografia administrativa tradicional suele|
aplicarse a las habilidades personales (como técnicas humanas y de
conceptualizacion), en cambio, en el marco de las 7-S “habilidades” se refiere
a las capacidades de organizacién en su total. Estas capacidades o su
ausencia también suelen nombrarse como fuerzas y debilidades de un

empresa; el término “valores compartidos” o también conocido como “metas
supremas” realza la importancia de establecer metas en el destino ultimo de
las empresas. Enfoque de la reingenieria. Planteado por Michael Hammer y
James Champy, también llamado “recomienzo” o “reinicio”, es definido como|
‘el replanteamiento fundamental y redisefio radical de los procesos
empresariales para obtener drasticas mejoras en las medidas criticas Y
contemporaneas de desempefio, como costos, servicios, calidad y rapidez”,
lo que en palabras comunes seria “si hoy yo volviera a crear esta compaﬁl’:|

desde cero con los conocimientos que poseo y la tecnologia actualmente,
¢c.cOmo seria?”. Benchmarking, se refiere al proceso por el cual un

empresa compara su desempefio con otras con el objeto de tomar el ejemplo
de las compariias lideres e imitar el desarrollo de una 6 todas sus funciones.
De esta manera, el benchmarking, se convierte en una herramienta de
aplicacion rapida que mejora la productividad y la posicién competitiva de Ial
organizacion a través del descubrimiento de diferentes formas de obtener

nuevas metas.

Fuente: Cejas, Magda (2004) La formacion como factor estratégico en las
Organizaciones. Cejas Magda. Tesis Doctoral. Universidad de Barcelona. Espafia.
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Administracion Publica:

Son muchos los especialistas en el campo administrativo que hace
posible comprender el significado de la administracion publica la cual es una
institucion done la sociedad no puede prescindir. Sin embargo, cuando se
analiza como objeto de estudio, se evapora generalmente su esencia social
para dar paso a las explicaciones sustentadas en "racionalizaciones”
seudocientificas, afirmaciones imprecisas y prenociones intermitentes. En
cuanto a la administracion publica en particular se comprende como la vida
misma de la sociedad, todavia se encuentra inmersa en un ambiente de

incomprensién académica y debilidad conceptual.

En este sentido, en la actualidad se logra reconocer como la actividad
inherente a la vida del Estado, es parte misma de la administracion y/o
gestiébn publica. Sin desconocer su mision como actividad del Estado,
también es responsable de salvaguardar, impulsar y desarrollar los
componentitas publicos de la cual la dltima forma parte. Es frecuente que no
se analicen los fundamentos sociales, politicos y publicos para entenderla en
toda su complejidad institucional; esto es, como instrumento comun, lo cual

significa que atiende y da respuesta a problemas publicos y necesidades.

En lineas generales muchos especialistas comprenden que la
administracion publica es gobierno, ya se trate de una nacién, de una
organizacion determinada o de una colectividad de autoayuda. La nueva
gerencia publica en la actualidad, estan a la par de las nuevas tecnologias,
asi como también de las transformaciones que se han suscitado por un
mundo lleno de complejidades de tipo, politico, econémico, social y cultural.

Estos factores han sido definidos como conocimientos aplicados vy
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estandarizados para el desempefio de tareas, actividades y procesos
especificos o multiples constituidas tanto por las tecnologias duras
(informaciébn 'y comunicaciones) como por las blandas (técnicas,
profesionales y saberes de gestidén).Pero son las tecnologia un factor de
poder encaminadas a conseguir la racionalidad a partir de procesos de

direccidn, aplicacion y aprovechamiento de recursos.

Es por esto que la administracion publica en términos de la
conceptualizacion existente respecto a la gerencia publica se pueden
precisar otros aspectos, entre lo mas destacable esta su ascendencia
anglosojana la cual no se agota en una cosmovision tecnoldgica
instrumental. Otros desarrollos conceptuales de la Administracion Puablica
hace posible concebirla a partir de la insercion de la dinamica existente entre
la vida publica y politica, también su dimension organizacional, asi como sus
capacidades aplicativas para racionalizar los cambios sociales. La
administracion publica posee categorias como analisis de redes, agenda,
cambio institucional, ciudadano y ciudadania, crisis, cogestion, democracia,
descentralizacion, desempefio, evaluacién pro procesos, evaluacién por
impactos, flexibilidad organizacional, gobierno, gobernabilidad democrética,
legitimidad, implementacibn  adaptativa, = modernizacion,  monitoreo,
negociacion, reforma de Estado, sociedad abierta. En este sentido, la
administracion publica se relaciona directamente con ambitos de poder en los
cuales las decisiones no se guian por patrones holisticos ni exhaustivos, sino

adaptativos y heuristicos.
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La organizacidon social: Un sistema social que fortalece la actividad de
la Administraciéon Publica.

Para Bayon, B (2002,p.47), resalta que para el sistema social: “los
recursos de la empresa son tres: financiero, humano y técnico, y a los tres
hay que considerarlos generadores de valor’. Mas en funcion de lo antes
citado, cabe acotar que el sistema social, concibe a los trabajadores como
clientes internos de las organizaciones y por lo tanto, los considera como el
recurso mas importante; buscando asi satisfacer sus necesidades,

sometiéndolas a los resultados obtenidos.

Como se ha venido resaltando a lo largo de la investigacion, son
muchos los acontecimientos que han provocado vertiginosamente cambios
en las organizaciones, especificamente en la manera de llevar a cabo los
procesos dentro de las mismas, mediante el mejor aprovechamiento de sus
recursos; y es que dentro del contexto de la globalizacién, no solo yace la
preocupacion de las organizaciones por el aprovechamiento al maximo de
sus recursos humanos, sino también de la informacién, tanto para dar
respuesta a la manera en que ésta afecta a la organizacion, como para

gestionarla adecuadamente.

La gestion del conocimiento: una ventaja competitiva en la

Administracién Publica y un factor integrador de la Formacion.

Aunque son cuantiosas y diversas las definiciones que existen acerca
de gestion del conocimiento, a continuacidn se presentaran algunas de las
concebidas por estudiosos e investigadores de la materia. Caballero, incluido
en la compilacién de Lanz (2001, p. 11) citada por Cejas y Grau (2008),

establece que la produccion de conocimiento se hace a partir de procesos
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inteligentes: mas que en compatrtirlos, el énfasis esta en distribuirlos a lo
largo de la red, puesto que la accion cognitiva ya no se orienta hacia la
solucion de problemas compartidos, sino hacia la generacion de los mismos,
creaciones. No se trata de compartir problemas y buscarle solucién, se trata
de crearlos. Asi entonces la gestidon el conocimiento viene a ser la gestion de
las capacidades internas de la Instituciones publicas con el propdsito
persistente de lograr alcanzar ventajas competitivas sostenibles o niveles de

desarrollo organizacional distintivos

Coincide Barnes, (2002, p. 217) en considerar el proceso de la
gestion del conocimiento como el esfuerzo por desentrafiar y afianzar el
conocimiento individual de manera que dicho conocimiento esté disponible
COmo recurso organizativo. Por su parte Heras ( 2013), citado Madrigal y
Contreras (2011), sefala que la gestion del conocimiento es un proceso
continuo de adquisicion y distribucién (en tiempo y forma a los que la
necesiten) y analisis de la informacion que se mueve en el entorno de la
organizacion para hacer mas inteligente a sus trabajadores (entiéndase como
mas creativos e innovadores) y de esta forma ser mas precisos en la toma de
decisiones, dar una respuesta mas rapida a las necesidades del mercado,
obtener un desarrollo sostenible y ser mas competitivos en este entorno tan

turbulento, cambiante y lleno de incertidumbre.

No obstante, citando a Pavéz, (2000) una de las definiciones mas
claras acerca de la gestion del conocimiento la aporta cuando lo define

como.

El proceso sistematico de detectar, seleccionar,
organizar, filtrar, presentar y usar la informacién por
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parte de los participantes de la organizacién, con el
objeto de explotar cooperativamente los recursos de
conocimiento basados en el capital intelectual propio de
las organizaciones, orientados a potenciar las
competencias organizacionales y la generacion de
valor. (p.22)

No es posible registrar aspectos relacionados con la teoria del
conocimiento, sin tomar en cuenta el aprendizaje organizacional y el capital
intelectual, el cual resulta bastante dificil, incluso a quienes no encuentran
diferencia entre ellos. Esto radica, en que cada uno de ellos estan basados
en el manejo y administracién de los activos intangibles como medio para
generar estrategias competitivas sostenibles en el tiempo. En este orden de
ideas los recursos intangibles (Recursos Humanos) estan sustentados
principalmente en el conocimiento, habilidades, valores y creencias de los
individuos miembros de una organizacion. Por tal motivo, el propésito de la
gestion del conocimiento se halla encaminado a encontrar la manera de
incrementar el aporte de los intangibles a la organizacion; mediante el
desarrollo de la creatividad e innovacion y de sus capacidades de resolucion
de problemas, para que de como resultado final una organizacién estable y

capaz de mantener dentro de su mercado y ampliarlo durante mucho tiempo.

La Formaciéon Profesional del personal: Teoria y perspectivas

Hay muchos autores -Bayon Mariné (2002), Pilar Pineda (2001-2002),
Claver Cortés, et al. (1995), Dessler, Gary (1991), Tarrago Francisco (1989),
B. J. Hodge, et al (1996), Salomon M. (1998), Stephen Robbins (1996), Certo
Samuel (1997)- que a través de sus textos e investigaciones realizadas en

torno al tema de los recursos humanos, de la misma manera han tratado los
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diferentes modelos de formacion profesional. La exposicion grafica de los
diferentes modelos de gestion que han predominado a través del tiempo,
tiene como objetivo mostrar el posicionamiento de los recursos humanos en
cada uno de los modelos, y a su vez lograr ver como ha pasado de ser un
elemento o recurso mas del proceso productivo a ser el centro de la

organizacion.

Cabe destacar, que esta sintesis no equivale a suponer que pierde
valor todos los aportes de los tedricos respecto a las teorias
organizacionales, al contrario, cada vez mas el analisis y la comprensién de
la misma es fundamental para quienes investigamos el area organizacional.
Detenerse en los diferentes periodos apocales implica por si mismo
desviarnos del propésito que se persigue en este apartado. No obstante
hemos considerado plantear las teorias de gestion desarrolladas a lo largo
del siglo XX hasta la fecha. La gestién de los recursos humanos implica
dedicacion desde el inicio al fin de una relacion laboral, y entre las tareas
mas importantes estan: reclutamiento y seleccidon, compensaciones,
formacién y capacitacion, desarrollo de carrera, marcos legales, higiene y
seguridad.

Por tanto, la formacion como proceso es entendida como una de las
areas mas importantes dentro de la gestion de los recursos humanos. Hasta
la década de los 70, aun se encontraban empresas que solo veian a las
personas como un recurso que comportaba una liquidacion de “sueldos y
salarios” pero no participaba en el crecimiento y el desarrollo de la
organizacion. No obstante, en la década de los 80, se comienza a tomar

conciencia de la necesidad de otra visidn que se orienta al desarrollo de los
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recursos humanos y mas especialmente su formacion y capacitacion. Alles,
M (2001).

Igualmente para Quijano, A (2010) todas las actividades de las
organizaciones se llevan a cabo a través de personas que trabajan en grupos
que generan procesos humanaos que pueden afectar a toda la organizacion,
asi mismo, las actividades que centran sus esfuerzos en los valores
implicitos, en las metas propuestas y en los modos de llegar a ellas
representan hoy por hoy una gran oportunidad de desarrollo profesional.
Ante esta consideracion cada vez es mas necesario destacar para los
especialistas y los consultores de la gestion de los recursos humanos los

conocimientos sobre la administracion de los negocios.

La Formacion en las Instituciones Publicas: Un proceso de Inversion en

el marco de la Administracion actual.

Actualmente, la formacion ocupa un papel privilegiado en las agendas de
las instituciones, dado que estas contribuyen a la vision y misién de la
institucion logrando asi alcanzar los objetivos propuestos. Se requiere que
sea valorada, planificada y ejecutada de manera eficaz, que esté integrada al
marco estratégico de las organizaciones y también por su caracter global
debe estar integrada en las tareas del Estado. Son muchos los motivos que
inducen a las instituciones a invertir en formacion, los recursos humanos son
los principales interesados en recibirla. Es necesario indicar que para estas
instituciones (publicas) invertir en formacion representa un costo importante
en tiempo y en dinero, que se considera una inversibn necesaria para

mantener su capacidad competitiva, como el deportista que debe invertir
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mucho tiempo entrenando para mantener la musculatura en forma para

afrontar la competicion.

Por un lado se realizan mudltiples esfuerzos por parte de los
investigadores y los directivos, para considerar la accion directiva y su
vinculacion con los procesos institucionales, dado que las mismas rompe
con los viejos paradigmas y permite darle paso a nuestras formas de
estructurar un plan formativo y por ende de capacitacion. La flexibilidad
laboral que hoy se introduce en la mayoria de las instituciones se
fundamenta en la concepcion de una nueva cultura basada en el cambio
continuo y en el aprendizaje continuo. Y es que actualmente no solamente
son las personas las que aprenden de forma independiente también
porque son las instituciones las que aprenden, adquiriendo nuevas
capacidades, desarrollando nuevas rutinas organizativas, aprendiendo a
procesar de forma conjunta nuevas tecnologias. Una parte de estos
conocimientos se aprende con la resolucién de problemas diarios y con las
experiencias vividas, lo cual encauzado de forma adecuada orienta la
gestion del conocimiento, y la otra forma de aprender se basa en la

formacion compaginada en el trabajo diario.

Las contralorias como entes publicos y la formacién profesional :

Las contralorias cuentan con sus propios mecanismos referidos a
las ordenanzas, los acuerdos, resoluciones, que tienen alcancen publicos
y entraran en vigencia en la fecha de su publicacion en la gaceta municipal
salvo lo dispuesto en la Ley Orgénica del Poder Publico Municipal o
expresa indicacion en contrario. En este sentido, las contralorias
conjuntamente con las alcaldias municipales a través de presupuestos

establecidos para el componente educativo y de capacitacion destina
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recursos para el desarrollo de programas formativos mediante la
ejecucion de proyectos que estan financiado a través de recursos del
fondo de compensacion interterritorial, logrando asi promover, incentivar y
desarrollar la educacion y la inversion en la formacion especializada de los
ciudadanos del municipio y ademas de los funcionarios apoyando de
manera para el logro de una educacion de calidad, derecho y
funcionamiento de los planes formativos concebido constitucionalmente.
Tal como se muestra en la descripcion del cuadro siguiente se presenta

parte de lo enunciado con antelacion.

Cuadro N° 2: Presupuesto de Ingresos y Gastos

PRESUPUESTO ANO
CODIGO DENOMINACION
SECTOR 08 EDUCACION y FORMACION
PROGRAMA 01 PROMOVER Y FORTALECER EL
DESARROLLO EDUCATIVO DEL
MUNICIPIO
PROYECTO 02 FONDO DE COMPENSACION
INTERTERRITORIAL
UNIDAD DIRECCIONES COMPETENTES.
EJECUTORA

Fuente: Proyecto San Joaquin 2014-2013

Cabe destacar, que también se rige respecto a los planes de personal y/o

gestién de recursos humanos por la ley del estatuto de la funcion publica
Gaceta Oficial N° 37.522 de fecha 06 de septiembre de 2002, por tanto, el

62% de los consultado estan confirmando que el proceso formativo es

responsabilidad también del estado venezolano en pro de la formacion de los

ciudadanos y ciudadanas.
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En el caso especifico de Carabobo segun Sistema de Registro de

Organos y Entes (SISROE) Listado de Organos y Entes registrados al

31/01/2014

Cuadro N° 3: Contralorias Municipales

MUNICIPIO ENTES CONTRALORIAS TOTAL ENTE
PUBLICOS POR
MUNICIPIO
BEJUMA CONTRALORIA MUNICIPAL DE 3
BEJUMA ESTADO CARABOBO
CARLOS ARVELO CONTRALORIA DEL MUNICIPIO 7
CARLOS ARVELO ESTADO
CARABOBO
DIEGO IBARRA CONTRALORIA MUNICIPAL DE 7
DIEGO IBARRA ESTADO CARABOBO
GUACARA CONTRALORIA MUNICIPAL DE 10
GUACARA EDO CARABOBO
JUAN JOSE MORA CONTRALORIA MUNICIPAL JUAN 4
JOSE MORA ESTADO CARABOBO
LIBERTADOR CONTRALORIA MUNICIPAL 7
LIBERTADOR DEL ESTADO
CARABOBO
LOS GUAYOS CONTRALORIA MUNICIPALDE LOS | 9
GUAYOS ESTADO CARABOBO
MIRANDA CONTRALORIA MUNICIPAL DE LOS | 8
GUAYOS ESTADO CARABOBO
MONTALBAN CONTRALORIA MUNICIPAL DEL 4
MUNICIPIO MONTALBAN DEL
ESTADO CARABOBO
NAGUANAGUA CONTRALORIA MUNICIPAL DE 11
NAGUANAGUA DEL ESTADO
CARABOBO
PUERTO CABELLO CONTRALORIA MUNICIPAL DE 18
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PUERTO CABELLO ESTADO
CARABOBO

SAN DIEGO CONTRALORIA MUNICIPAL DE SAN | 16
DIEGO DEL ESTADO CARABOBO

SAN JOAQUIN CONTRALORIA MUNICIPAL DEL 6
MUNICIPIO SAN JOAQUIN ESTADO
CARABOBO

MUNICIPIO CONTRALORIA MUNICIPAL DE 53

VALENCIA VALENCIA

TOTAL DE 14

CONTRALORIAS

MUNICIPALES

TOTAL DE ENTES 163

PUBLICOS

Fuente: Rivas, Ramon (2014) a partir Sistema de Registro de Organos y Entes (SISROE)
Listado de Organos y Entes registrados al 31/01/2014

El Valor de los Recursos Humanos en las Instituciones.

Los cambios que enfrentan como grandes desafios las instituciones
representan una gran meta a seguir por parte de los responsables de las
personas que laboran en estas instituciones. Tomando en cuenta, que segun
investigadores del area de recursos humanos — Cejas y Grau (2008),
Chiavenato (2008), Pineda, Pilar (2005), Bayon (2004) entre otros, existen
en el marco de la gestion humana seis (6) principios propios de considerar,

entre los que se sefiala:

Principio 1: La estrategia de los recursos humanos debe estar ligada con la
estrategia empresarial; la organizacion de los recursos humanos debe
entender las realidades econdmicas y estratégicas del negocio al que
respalda. Debe considerarse un colaborador esencial de la misién
empresarial. El personal de los RR.HH., debe hablar el lenguaje empresarial
y sus actividades deben reflejar las prioridades de la empresa.
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Principio 2: La gestion de Recursos Humanos no consiste en programas, Sino
en relaciones; el papel esencial de los RR.HH., es crear un entorno en el que
los empleados estén comprometidos con el éxito de la institucion que los
contrata. Consiste en desarrollar formas de union con la gente que les haga
guerer trabajar y contribuir de buena gana.

Principio 3: El departamento de RR.HH., debe ser reconocido como una
organizacion que se anticipa al cambio y que entiende que es necesario para
realizarlo; la funcion de RR.HH., debe entender el proceso de cambio.
Asimismo deben sugerir la implicacion del personal en el proceso de
cambio, demostrando que les da energia, mejora sus conocimientos y
ayuda a generar un resultado valido.

Principio 4: El personal de RR.HH., deberia ser un defensor claro de los
intereses de los empleados, entendiendo que las decisiones empresariales
tienen que equilibrar una gama de factores que a menudo estan refidos
entre si.

Principio 5: La eficacia de los RR.HH., depende de su enfoque continuo en
las cuestiones mas que en las personas; puede evitarse mucho rencor y
malestar si se mantienen como tema de discusion las cuestiones y no los
individuos.

Principio 6: Los ejecutivos de RR.HH., deben aceptar que el aprendizaje
continuo y la mejora de aptitudes son esenciales para contribuir con el éxito
empresarial; las competencias requeridas por los ejecutivos de RR.HH.,
eficaces, no solo incluyen la habilidad funcional, sino también conocimientos
de institucion vy financieros, aptitudes de ayuda y prioridad a las relaciones
interpersonales. El personal que ocupe cargos en RR.HH., deben aumentar
continuamente su preparacion y evitar el error de mantener con nostalgia
aptitudes, nociones y estilo de antafo.

Estos principios constituyen un fundamento esencial en el marco de la
gestion y de la administracibn en general para consolidar los objetivos

estratégicos de la organizacion.

La Formacion Profesional.
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Tobon (2004,p.207) establece que la formacion profesional no solo
contribuye al bienestar de la sociedad sino también al bien individual, es
fundamental que los estudiantes la asuman con un sentido personal y
construyan sus aprendizajes desde el marco del proyecto ético de vida,
con actitud critica y proactiva. Por ello, la formaciéon es condicionada
histéricamente pero no determinada histéricamente, puesto que mediante
la reflexion, cada persona siempre tiene la posibilidad de construir su
forma de ser, pensar y sentir, tomando asi distancia con las imposiciones y

bloqueos que con frecuencia en el contexto social se imponen.

En consecuencia, Buckley y Caple (1991), sefiala:

...el proceso formativo es un esfuerzo sistematico y
planificado para modificar o desarrollar el
conocimiento, las técnicas y las actitudes a través de
la experiencia de aprendizaje y conseguir la actuacion
adecuada en una actividad o rango de actividades. Su
propdsito, en el mundo de trabajo, capacitar a un
individuo para que pueda realizar convenientemente
una tarea o trabajo dado. (179.p)

Igualmente, son muchas las definiciones que se plantean en torno
al tema de la formacion profesional, Martinez (2001,p.13) considera la
formacién profesional como aquella que contribuye a fortalecer las
capacidades y competencias basicas del individuo, preparandolos para la
insercion en el mercado laboral y un mejor desempefio profesional. En el
componente de recursos humanos, especialistas como Chiavenato

(ob.cit), la define como
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La educacion profesional, institucionalizada o no, que
busca preparar y formar al hombre para el ejercicio de
una profesién en determinado mercado de trabajo. Sus
objetivos son amplios y a largo plazo, buscando calificar al
hombre para una futura profesion. (p. 556)

Hay Group (1996) considera la formacién como:

Un medio, nunca un fin, que da respuestas a las
necesidades de la organizacibn de incrementar el
rendimiento de sus personas, para alcanzar los objetivos
del negocio. La formacién, es pues, uno de los medios
claves para el desarrollo de personas. (p. 43)

Asi mismo, es necesario destacar que la formacion contribuye a
insertar al individuo en el ambito laboral y lo prepara para un mejor
desempefio profesional. Segun Tobo6n (ob.cit) son muchos los entes
responsables de la formacion profesional de las personas, no solo le atafie
al sector educativo, sino también al empresarial y al ente gubernamental,
en este orden de ideas, es necesario destacar, que el formar personas
idoneas requiere tomar en consideracién cinco Dimensiones (ejes)
fundamentales en el proceso formativo que representan una novedad en la

actualidad, los cuales se detallas mediante el cuadro 4.
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Cuadro 4: Dimensiones del proceso formativo

Dimensiones Definicion

Responsabilidad de | Se refiere a implementar procesos pedagdgicos
las instituciones | y didacticos de calidad, con recursos suficientes,
educativas autovaloracion continua basada en estandares
de calidad y talento humano capacitado para tal
propésito (directivo y docente).

Responsabilidad Implica la promocién de una cultura de formacién

social del talento humano con idoneidad, fortaleciendo
los valores de solidaridad, cooperacion,
incidiendo en los medios de comunicacion y
aportando los recursos econdmicos necesarios
para este proposito.

Responsabilidad del | Hace énfasis en la formacién de competencias

sector laboral- | mediante su integracion con el sistema educativo

empresarial- y social.

econdémico

Responsabilidad de la | Hace referencia a los valores de convivencia y

familia respecto, asi como en las habilidades basicas de
pensamiento.

Responsabilidad Es la formacion de las propias competencias

personal desde la autogestion del proyecto ético de vida.

Fuente: Tobon (2004)

Los procesos formativos se han ido constituyendo en un elemento
de primer orden a considerar por las organizaciones, ya que el hombre es
un elemento clave en las instituciones, debido al proceso globalizador
existente y al desarrollo constante de las nuevas tecnologias implantadas
en los procesos de trabajo, en consecuencia, esto implica que cada vez es
mMAas necesario considerar no solo los conocimientos, las habilidades y las

destrezas, sino mas bien las capacidades y el compromiso del recurso en
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su puesto de trabajo. Asi, entonces es destacable las diferencias entre

aprendizaje, formacion, adiestramiento, capacitacion y competencias, las

cuales se sefialan en el cuadro 5.

Cuadro 5: Diferencias entre Aprendizaje, Formacién, Adiestramiento,

Capacitacion y Competencia

Aprendizaje Formacion Adiestramiento | Capacitacion Competencia

Se Se relaciona | Va dirigido | Va dirigido a | Va dirigido a

relaciona con los | mds hacia | los altos | las

con el | valores los sistemas | mandos personas

aprender individuales | operativos

algo

Acortoya|A la largo| A corto | Alargoplazo | A corto y a

largo plazo | plazo plazo largo plazo

Es un | Es un | Va dirigido | Va dirigido al | Va dirigido

proceso proceso con | hacia el | cambio de | al

integro del | caracteristica | cambio  de | actitud desempeiio

ser humano | s aptitudes (comportamie | de las

principalment | (habilidades | nto) personas
e humanas y destrezas)

Intelecto de | Maduracion Es mas | Es mas tedrica | Eficacia vy

los total de los | practica productivida

individuos individuos (actividades d de los
operativas) individuos

La La La La informacion | La

informacion | informacion informacion | es informacion

es es va dirigida | generalizada |va dirigida

generalizad | generalizada | hacia un hacia un

a area area
especifica especifica

(adiestrar)

Fuente: Hill y Estrada (2003) documento en linea.

76



Buckley y Caple (1991), distingue conceptos afines como el de

aprendizaje, educacion, y desarrollo, los cuales se denotan en el cuadro 6.

Cuadro 6: Aprendizaje, Educacion y Desarrollo de acuerdo a Buckley y

Caple (1991)

Aprendizaje

Proceso por el que los individuos adquieren conocimiento,
técnicas y actitudes a través de la experiencia, la

reflexién, el estudio o la instruccion.

Educacion

Proceso y serie de actividades orientados a capacitar a un
individuo para asimilar y desarrollar conocimientos,
técnicas, valores y comprension, factores que se
relacionan no solo con un campo de actividad reducido
sino que permiten definir, analizar y solucionar una amplia

gama de problemas.

Desarrollo

Incremento general e intensificacion de las técnicas y
capacidades de un individuo a través del aprendizaje

consciente e inconsciente.

Fuente: Buckley y Caple (1991)

Es importante destacar, estas diferencias, dado que a travées de ellas

se hace mas comprensible el alcance de los procesos formativos en el

campo laboral.
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Brukley y Caple (1991:1), indican que: formacion “es un esfuerzo
sisteméatico y planificado para modificar o desarrollar el conocimiento, las
técnicas y las actitudes a través de la experiencia del aprendizaje y conseguir

la actuacion adecuada en una actividad o rango de actividades.”

Por su parte, Gadamer (1992: 39), el concepto de formacién se refiere a
algo “méas elevado y mas interior, el modo de percibir que procede del
conocimiento y del sentimiento de toda vida espiritual y ética”. De aqui se
concluye gue, la formacién hace mayor alusién a un proceso interno y no a
los resultados, esto significa que no puede entenderse como un objetivo a
alcanzar, sino como un proceso desde donde ‘uno se apropia por entero, de

aquello en lo cual y a través de lo cual uno se forma.’

Dicho concepto plantea dos vertientes: la formacion centrada en el
sujeto y la formacion centrada en el proceso. La primera puede concebirse
como un proceso de indole personal y social, de alta significatividad para el
ser humano, mediante el cual asimila una serie de conocimientos y
experiencias que el entorno social ofrece. La persona asi, se va
autoconstruyendo socialmente de acuerdo con su historia, sus saberes
previos, capacidad critica y expectativas. En tanto la segunda, la formacion
como proceso, implica una perspectiva histérica del sujeto desde la cual el
presente adquiere importancia en virtud del pasado, que aporta datos e

informacion para entender y comprender su devenir como persona.

De acuerdo a lo anteriormente expuesto, se puede deducir de los autores
que el propésito de la formacion en el mundo del trabajo, es capacitar a un

individuo para que pueda realizar convenientemente una tarea o trabajo
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dado. Dandole una mayor aptitud para poder desempefarse con éxito en su
puesto; adaptandose a los permanentes cambios que la tecnologia y el
mundo globalizado exigen. Es decir, proporcionarle un conjunto de
conocimientos y capacidades que permitan el ejercicio de la actividad

profesional conforme a las exigencias de la produccion y el empleo.

Funcién de la Formacion en las Instituciones

La formacion del personal es un aspecto que la institucion debe cuidar.
Invertir en formacion del personal tiene como efectos un aumento del
rendimiento y de la motivacion, asi como disminucion en los indices de
ausentismo y rotacion. En este orden de ideas, la formacién tiene como
finalidad el perfeccionamiento y desarrollo de potencialidades, capacidades,
aptitudes y caracteristicas, facilitando el acceso a mayores y mejores

habilidades, diversificando y actualizando conocimientos.

Existen dos (2) puntos basicos destacan la funcion de la formacién en la
institucion, de acuerdo a lo sefialado por Siliceo (2007) citado por Cejas y
Grau (2008):

1. Las organizaciones en general deben dar las bases para que
sus colaboradores tengan la formacion necesaria y especializada
gue les permita enfrentarse en las mejores condiciones a su tarea
diaria.

2. No existe mejor medio que la formacién para alcanzar altos
niveles de motivacion y productividad. (p.95)

Es evidente en funcién a lo expresado, que la formacién del talento

humano debe ser preocupacion de la institucién, de manera tal que los
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trabajadores desempefien el papel que les corresponde dentro de ellas, y
éstas deben guiarlos para su mejor desempefio; estimulando y
fortaleciendo el sentido de pertenencia, asi como de sus derechos,
deberes y responsabilidades. Desde esta perspectiva, la formacion
consiste en un proceso sistematico constante, cuya accion esta orientada
en detectar y desarrollar en cada trabajador, aptitudes, capacidades,
habilidades y destrezas que les permitan conjuntamente, con los
diferentes niveles de educacion, prepararse para desempefar en forma
eficiente la actividad laboral o profesional, elevar su nivel de productividad,

de manera tal de concretar sus propios intereses y los de la comunidad.

Identificar Necesidades de Formacion

Identificar las necesidades formativas es para Werther, William y Davis
(1998:486); “la capacidad de determinar aptitudes y conocimientos, asi como
distinguir los factores que pueden afectar a la actitud del trabajador ante el
mismo”. Es decir, que existe una necesidad de formacién cuando una
persona precisa de ayuda para desarrollar su actividad laboral, ya sea para
realizar el mismo trabajo de forma distinta o para desarrollar un cambio de

tareas.

Por otro lado, existen cuatro (4) categorias basicas de los resultados de
la formacién que se deben evaluar expuesto por Myron, (1997) citado por
Marie Barbier (2010) , que en gran parte de sus trabajos, lo define como el
Sistema Social: la Gente, citado por Carrillo (2000), que son necesarios

para evaluar los efectos de la formacion:
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1. Reaccion: Se deben evaluar las reacciones de los empleados ante el
programa de formacion.

2. Aprendizaje: Es posible someter a pruebas a los empleados para
determinar si aprendieron los principios, habilidades y hechos que
tenian que haber asimilado.

3. Conducta: Posteriormente se debe preguntar si la conducta en el
trabajo de las personas en entrenamiento. Cambio, debido al
programa de capacitacion.

4. Resultados: Al final se debe preguntar ¢Qué resultados finales se
lograron en términos de los objetivos de formacion, previamente
establecidos? ¢Se cumple con las metas de produccion? Y asi
sucesivamente. (p.34)

Respecto a las necesidades de formacion, pueden presentarse tres (3)
situaciones, que deben ser consideradas:

Caso de incorporacién de nuevos trabajadores a la institucion: en este caso
resulta imprescindible analizar cuéles son las necesidades de formacion de
estos trabajadores con el fin de que su adaptacién a la institucion y al

puesto de trabajo sea mejor y mas rapida.

Caso de ascenso o promocion de personas de la propia institucion: en este
caso también resulta muy importante una formacién adecuada y especifica

para el desemperio de las funciones y tareas del nuevo puesto de trabajo.

Caso de necesidad de actualizacion de conocimiento, recalificacion y
recualificacién de las personas: a pesar de que no exista cambio de puesto
de trabajo, es frecuente y necesario en la institucién; adquirir nuevos
conocimientos en materia de las innovaciones tecnoldgicas, formas de
trabajo, entre otros aspectos, es decir, actualizarse para adaptarse a los

nuevos métodos de trabajo y a las nuevas tecnologias.
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Es oportuno sefalar, que para determinar las necesidades de formacion
existentes en la institucion, se utilizan los llamados inventarios de
necesidades de formacion. Estos tienen como objetivo determinar las
necesidades de formacion que para un periodo determinado tiene una
institucion. Consiste en el analisis previo de la realidad de la institucion;
analizando la propia institucién, las funciones de cada puesto de trabajo y

analizando también a los trabajadores.

Otro aspecto para determinar las necesidades de formacion a evaluar es
el analisis de tareas. De alli que sea necesario, realizar un estudio detallado
del puesto para determinar las habilidades, capacidades y aptitudes
especificas inherentes al cargo. A través del andlisis del puesto de trabajo, se
consigue ubicar el mismo dentro de la organizacion, describir su misién,
responsabilidad, funciones principales y tareas necesarias para desempenar
de manera eficiente dichas funciones, asi como del perfil que debe reunir la
persona que ocupara dicho puesto, entre otros aspectos.

Al respecto William B, Werther, y Keith Davis. (2010, p.583), sefiala que “la
descripcion del puesto y su especificacion son elementos Utiles, éstos listan
las responsabilidades y experiencias especificas requeridas en el puesto y se
convierten en el punto de referencia basico para determinar la formacion

necesaria para desempenfar el trabajo”.

En este orden de ideas, se puede decir, que la descripcion de puesto no
es otra cosa que la lista de tareas, funciones, responsabilidades, relaciones
de informes, condiciones de trabajo y responsabilidades de supervision de un

puesto y por consiguiente, las especificaciones del puesto; es la lista de

82



requerimientos humanos, esto es, la educacién, la capacidad, personalidad,

entre otros, necesarios para dicho puesto.

Asimismo, la descripcién del puesto debe representar el trabajo de esa
posicion de manera muy detallada para que las responsabilidades estén bien
definidas, sin hacer referencia a otras descripciones de otros puestos. Asi
nace la necesidad del andlisis ocupacional, es decir, que consiste en la
identificacibn de los contenidos de las ocupaciones y se deriva de los
intentos por lograr clasificaciones de los trabajos, a fin de establecer

diferentes niveles de remuneracion.

Una vez conocidas las necesidades de formacion, se realiza el llamado
plan de formacion, que no es mas que una planificacion detallada del
proceso de formacién que se vaya llevar a cabo en la institucion. Las fases

gue se llevan a cabo en un plan de formacion son los siguientes:

1. Determinacion de las necesidades actuales y futuras de formacion: se
determinan las necesidades de formacion realizando para ello entrevistas,
observacién directa, inventario de necesidades, intereses de las personas,
entre otros aspectos.

2. Determinar los objetivos de la formacion: se debe apreciar:
Tipo de formacion que se va a impartir.
Quién se encargaré de impartir dicha formacion.
Quiénes seran los asistentes.
Cudles seran los niveles de aprovechamiento minimos que se van a exigir.
Fechas de realizacion, lugar, horario y duracion.
Presupuesto destinado a dicha formacion.

Objetivos de la formacion.
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3.

Materiales y medios necesarios, entre otros.

Informacién sobre la formacion: una vez organizadas las actividades de
formacion, debe comunicarse convenientemente, de forma que dicha
informacion alcance a todas las personas interesadas de la institucion.
Coordinacion de la formacion: el Departamento de Personal es el encargado
de iniciar, coordinar y controlar las actividades de formacién, garantizando
asi el desarrollo adecuado de la formacion.

Control de resultados: ya finalizado el proceso de formacidon es necesario
controlar su eficacia a lo largo del tiempo mediante diferentes pruebas
(observaciones, cuestionarios, evaluacion de desempefio, entre otros) y

entrevistas.

De esta manera es importante resaltar que uno de los objetivos de la
formacion estarian orientados a Identificar las necesidades formativas la cual
segun William B, Werther, y Keith Davis. (2010,p. 486) es aquella que
permite identificar la capacidad de determinar aptitudes y conocimientos, asi
como distinguir los factores que pueden afectar a la actitud del trabajador
ante el mismo. Es decir, que existe una necesidad de formacién cuando una
persona precisa de ayuda para desarrollar su actividad laboral, ya sea para

realizar el mismo.

Segun Porras Medina, A y Gonzalez Silva, H. (2008) el perfil del
funcionario una vez realizados los procesos de formacion profesional,

estarian vinculados a:
a) Capacidad para gerenciar complejidad

“A las nociones de probabilidad y riesgo se han sumado otras, como
“desconocimiento” (Kliksberg, 1992:99), que destacan que hay variables

incidentes que ni siquiera sabemos que existen. “Frente a la complejidad hay
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dos posibilidades. Una tradicional es la de “reprimir” la incertidumbre no
admitiendo mayormente su existencia y repitiendo decisiones en funcion del
pasado. Otra es tratar de enfrentarla preparando al gerente para manejarse

en esa situacion” (Kliksberg, 1992:99).

b) Orientacién a la articulacion social

“Existen, entre otros riesgos, los del elitismo y la manipulacién
tecnocratica. Se puede tratar de articular desde arriba, del “laboratorio”, o
hacerlo mas sofisticadamente con apariencias populistas pero intencion
manipulatoria. Ambas vias conduciran a resultados carentes de solidez y a
legitimas “formaciones reactivas”. El profesional debe estar preparado para,
en cambio, actuar como favorecedor de procesos que deben surgir de sus

mismos protagonistas, y ser conducidos por ellos” (Kliksberg, 1992:100).

c) Capacidades para la concertaciéon

La capacidad de operar proyectos multiinstitucionales, como muchos
de los que nos toca adelantar como nacion, tropieza con hechos
preexistentes como el enfeudamiento, caracteristico de los aparatos publicos,
basado en busquedas de poder de sectores burocraticos definidos, multiples
alineamientos de intereses, etc. El profesional debera disponer de calidades

especiales para “concertar” en estas condiciones.

d) Gerencia de frontera tecnoldgica

Flexibilidad, trabajo por proyectos, rotacion horizontal de recursos
humanos, metas cambiantes, adaptabilidad, innovaciéon, pensamiento
estratégico, creacion de condiciones para la innovacion, accién en equipo de

caracter interdisciplinario, participacion, experimentacion, riesgo... Son
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caracteristicas exigidas a la nueva gestion, y casi opuestas a los usos

dominantes en nuestra realidad y fomentados desde nuestra educacion.
e) Formacién para el compromiso

En este aspecto, se requiere considerar un perfil orientado hacia el
compromisio organizacional y también el servicio hacia la comunidad, como
funcionarios publicos se requiere la formacion para el compromiso, en lugar
de una neutralidad sistematica (...) una identificacién activa, entre otros
aspectos, con la democratizacion, el cambio, el desarrollo humano integral
sustentable” (Kliksberg, 1992:102).

Este compromiso ha de traducirse en el ejercicio activo de nuevos
valores y la identificacion con los cambios dirigidos a la transformacion del

pensamiento.

Las Competencias:

Cuando se habla de competencias, se refiere al desempefio basado
en aptitudes y habilidades encaminadas hacia el logro de objetivos en comun
(de la organizacion), es asi como se considera una herramienta estratégica
indispensable para enfrentar los nuevos desafios que impone el medio. Es
impulsar a nivel de excelencia las competencias individuales, de acuerdo a
las necesidades operativas. Garantiza el desarrollo y administracion del
potencial de las personas, "de lo que saben hacer" o podrian hacer. Alguna
persona es competente generalmente cuando desarrolla su actividad

profesional de forma eficaz y eficiente.
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Esto implica comprender que existen muchos alcances , lo cual hace
suponer que implica habilidad de trabajar conforme a un estandar, realizar
una tarea, una caracteristica subyacente a una persona que resulta en un
rendimiento superior o efectivo. Para Spencer y Spencer las competencias
“son caracteristicas subyacentes en el individuo que estd causalmente
relacionada a un estandar de efectividad y/o a una perfomance superior en
un trabajo o situacion”. (p.59). En consecuencia, las competencias
diferenciadoras son las que distinguen a aquellos trabajadores de actuacion
superior con los que actian medianamente. Es decir, las competencias
consisten en motivos, rasgos de caracter, concepcion de uno mismo,
actitudes o valores, contenido y calidad de conocimientos, capacidades
cognoscitivas o conductuales.

Cejas y Grau (2008) considera gue igualmente se es competente
cuando los diferentes rasgos de las personas, las funciones que esta
realiza en una organizacibn) materializadas en su intervencién en
diferentes procesos en los cuales desarrolla un conjunto de tareas) y su
potencial, es decir, todo lo que esa misma persona puede llegar a ser. La

siguiente figura, lo refleja la figura 1:
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Figura 1: Rasgos de las Personas.

-N

LO QUE UNA
PERSONAES

LO QUE UNA
PERSONA HACE

PERSONA PUEDE
HACER

>

Fuente: Rivas, Ramén (2014) a partir de Cejas y Grau (2008), Tobon (2006).

Por lo tanto, las competencias representan cualquier caracteristica
individual que se pueda medir de una manera segura, demostrandose
significativamente, el desempefio excelente de los trabajadores con respecto

a aguellos que ejecutan sus funciones adecuadamente o ineficazmente.

Factores de estilo esperados por los 6rganos de control fiscal en el

proceso de formacién profesional y la toma de decisiones:
Segun informe de la Contraloria General de la Republica Bolivariana de

Venezuela, los factores de éxitos para el logro de los objetivos previsto en

sus planes estratégicos:
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Gestion Del Conocimiento:

Las contralorias consideran al factor humano como principal protagonista en
el cumplimiento de la mision y en el logro de los objetivos institucionales, por
ello la gestion del talento humano debe dirigir sus acciones a mantener en

alto grado su nivel de conocimientos, capacidades y habilidades.
Mejoramiento Continuo:
La gestidn contralora debe garantizar la revision permanente y la adecuacion
oportuna de sus procesos a las necesidades actuales y emergentes del
Estado y a los resultados en materia de control que exigen los ciudadanos.
Responsabilidad Social:
La gestion de la Contraloria General de la Republica debe coadyuvar en
el logro de una mejor sociedad y desarrollo sustentable para el pais,

mediante el disefio y ejecucidn de estrategias orientadas al mejoramiento de

Su entorno.

Oportunidad:
La labor fiscalizadora de la Contraloria debe ser lo mas contemporanea

posible con la gestibn administrativa objeto de control, como férmula para

que sus resultados puedan tener la indispensable influencia preventiva o
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correctiva y las sanciones, cuando resulten procedentes, logren el necesario

efecto disuasivo.

La Toma de Decisiones y la Gerencia:

La toma de decisiones es definida por Koontz y Weihrich (2007), como
la seleccion de un curso de accién entre distintas alternativas, forma parte de
nuestra cotidianidad. En este sentido, todas las personas, de cualquier
ambito, enfrentan numerosos hechos y circunstancias (muchas de ellas
siempre fuera de su control) que influyen en el proceso de la toma de
decisiones. Esta realidad se extrapola a las instituciones, por lo cual se les
presenta una serie de circunstancias que las obligan a actuar de manera
rapida a fin de ser competitivas en el mercado. No existe un método Unico
para tomar decisiones para que todas las instituciones puedan emplear en
todas las situaciones que se les presenta. La persona que toma una decision
debe definir con exactitud el problema en cuestion, después debe generar

soluciones alternativas y evaluarlas y, por ultimo, tomar la decision.

Para la toma de decisiones es necesario considerar tres condiciones segun
Chinea (1998):

Monitorizacion: determina el valor de las variables en estudio.

Diagnéstico: indica la existencia o no de problemas en el sistema.
Prediccién: la resolucién de problemas los cuales se aborda inicialmente de
forma local, esto es, en esta tarea se proponen soluciones locales a las
distintas partes del hospital (servicios) sin tener en consideracién las

interrelaciones existentes.

Los gerentes estan constantemente enfrentdndose a situaciones en
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las que deben tomar, en escaso tiempo, una decision correcta, econémica
y que sea la mejor para la organizaciéon. Es por esto que es necesario que
algunas decisiones sean tomadas por los gerentes y otras puedan ser
delegadas por estos a otros integrantes de la organizacion.

Por tanto, es necesario que se analice el grado de importancia de la
decision, y el grado en el que esta afecta a la institucion, asi como también
el grado de responsabilidad que implica tomar esta decision, y el
desembolso que hay que hacer para llevarla a cabo. Analizando estos
factores el gerente podra decidir que decisiones debe tomar él y que
decisiones pueden ser tomadas a niveles mas inferiores de la
organizacion. En este orden de ideas, en el proceso de la toma de
decisiones se deben considerar una serie de premisas tendientes a reducir
la toma equivocada de una determinada decision, con la consecuente
disminucion de incertidumbre que pueda imperar en el contexto

empresarial. Al respecto, Drucker, P (2005) el cual hace mencion.

Figura 2: Componentes a considerar en la Toma de Decisiones

Se debe verificar si la Se debe confirmar que la
decisidna tomar es decision a la cual se llego
programadao no es |a correcta antes de

programada. ponerla en practica.

Llevarla decisién a la
practica.

Fuente: Rivas (2014) a partir de Jones y George (2010)
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1) Se debe verificar si la decision a tomar es programada 0 no
programada. En el primer caso nos referimos a decisiones que se toman
sobre problemas estructurados o rutinarios, problemas comunes en la
organizacion, por lo cual estas decisiones se toman basandose en los
conocimientos previos y criterios previamente definidos, reglas, pautas o
principios. Por otro lado, las decisiones no programadas son aquellas que se
toman frente a problemas sin estructurar, problemas nuevos, no rutinarios,
que requieren una solucién especifica. La mayoria de las decisiones no son
ni completamente programadas ni completamente no programadas, sino una
combinacion de ambas cosas. Las decisiones no programadas se toman
mayoritariamente en los niveles altos de la organizacién, mientras que las
decisiones programadas son tomadas basicamente en los niveles mas bajos

de la misma.

2) Se deben definir las condiciones limites, estas son: los fines, metas
y condiciones que debe satisfacer la decision. Cuanto mas claramente estén
éstas definidas mas probable es que se llegue a una buena decision y se
alcancen los fines buscados. Si por otro lado las condiciones limites no estan
bien establecidas, es probable que la decisibn que se alcance no sea

efectiva.

3) Se debe confirmar que la decision a la cual se llegd es la correcta
antes de ponerla en practica. Por correcta entendemos que la decision que
se tomé va a cumplir las condiciones limite y que se ajusta a las

especificaciones del problema.
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4) Llevar la decision a la practica. Esta es la parte que exige mas
tiempo. El curso de accion para poner en practica la decision debe estar
adecuada a quienes vayan a ponerla en practica. Un problema comun en la
toma de decisiones es que los planes no tienen compromisos de accion, y no
le adjudican a nadie ni la realizacion de la tarea, ni la responsabilidad por

esta realizacion.

5) La retroalimentacion. Es muy importante que luego de poner en
practica la decision se analice si la misma estd llevando a los resultados

buscados.

Igualmente existen distintos estilos de toma de decisiones, hay
personas que son mas racionales, mientras que otros se basan mas en la
intuicién; hay quienes pueden procesar varias ideas al mismo tiempo,
mientras que otras personas necesitan tener orden y constancia al momento
de procesar la informacion. En general los administradores, gerentes y este
caso de esta investigacion los contralores no tienen so6lo un estilo de toma
de decisiones, sino que tienen combinaciones de establecida para adoptar
una determinada decisién. No obstante, habra que tomar en cuenta estilos de
decision de los funcionarios y/o empleados, ya que todos los miembros de la
organizacion deben actuar como responsables de la toma de decisiones.

Como fue indicado con antelacién segun Aguilar Chinea (1998) la toma de
decisiones se clasifican en los siguientes componentes:
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a) Tarea de monitorizacion: detecta la existencia o no de problemas en el

sistema.

b) Tarea de diagndstico: responde a la pregunta de qué problema existe en el

Estado actual del sistema.

c) Tarea de prediccién: nos indica que ocurrird en el sistema si se cambian
las condiciones de trabajo (ej. redistribucion de recursos) suministrandonos

una gran variedad de alternativas.

Pero ademas deberéa considerarse la tarea del disefio la cual determina qué
se deberia hacer para mejorar el estado actual del sistema, esto es, realiza
una eleccion de la alternativa mas adecuada de las propuestas por la tarea

de prediccién, de acuerdo con una funcién de costo o indice de calidad.

De igual manera, Jones y Georges (ob.cit), habra igualmente que reconocer
la necesidad de tomar decisiones, es por ello que los especialistas indican
que algunos estimulos suelen despertar conciencia de la precision en la toma

de una decision, algunos de estos estimulos estan identificados como:

Figura 3: Estimulos para la toma de decisiones
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Asi dependiendo de la situacién que se tengan en las instituciones o
procedan del entorno, otros estimulos pueden estar presentes que incitan la
toma de decisiones siendo el resultado de acciones de los administradores

dentro de la organizacién y/o institucion.

La Inversion en las instituciones como canal de incremento en la

gestion del conocimiento:

El futuro siempre es incierto y por esta razén, al realizar cualquier
inversion, el dinero siempre se estd arriesgando, aun cuando se haga
referencia a la inversion del conocimiento. De esta manera, el hecho de
calcular unas ganancias futuras, a pesar de haber realizado un andlisis
profundo, no asegura necesariamente las utilidades bien sea tangible e

intangible se logren obtener, tal como se haya calculado o presupuestado.
El proposito de toda organizacién es el crecer y cumplir con las metas

y objetivos trazados en el proceso de planeacion. Por tanto, para Menguzato

Renau ( 2012) invertir es un acto mediante el cual se utilizan bienes a fin de
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adquirir un conjunto de activos reales o financieros, destinados a
proporcionar rentas y/o servicios, durante un cierto tiempo, no obstante,
haciendo especial referencia a la inversion de la gestion del conocimiento
para Porter (2008) el proceso de inversién debe canalizarse a través de la
adaptacion a las nuevas exigencias globales, lo cual implica la busqueda
constante por parte de la organizacion, de alcanzar ventajas competitivas y
asumir el reto de promover permanentes e importantes mejoras, que le
permitan competir en el mercado, ademéas de mantenerse en él pero a través
de su gente y enfrentando el continuo proceso evolutivo y transformador del
cual forma parte, por lo que se hace necesario contar con la capacidad de

ser flexible, prever y promover el cambio y aprender del mismo con rapidez.

Adicionalmente, las inversiones se pueden clasificar segun Garcia Y
Rodriguez (2010) en:

Inversiones de renovacion o reemplazo: Son aquellas cuya
finalidad es la de sustituir los elementos productivos del activo fijo de la

empresa ya anticuados por otros nuevos

Inversiones de expansion: Son aquellas que incrementan la
capacidad productiva de la empresa para dar respuesta a una mayor

demanda.

Inversiones de modernizacion o innovaciones: Se refiere a
aquellas tendientes a modernizar el proceso productivo de las
organizaciones. Llevan intrinseca una actualizacion de activos vy

procedimientos obsoletos enmarcada en nuevas tecnologias.

Inversiones estratégicas: son inversiones a largo plazo cuyo
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propdsito es reafirmar la empresa en el mercado, reduciendo los riesgos que
se derivan del progreso técnico y de la competencia, de aqui la importancia
de concebir la inversion en términos de la gestion del conocimiento y por

ende del talento humano.

Inversiones efectuadas por el Estado: estan representadas por los
recursos asignados por el Estado para desarrollar sus actividades

econdmicas.

Inversiones efectuadas por particulares: son las inversiones

privadas, que por emprendimientos realizan los habitantes de un pais.

Ciclo de Vida de las Inversiones Industriales: Todos los
mercados, incluso los mas estables, evolucionan significativamente a lo largo
del tiempo, pasando por una serie de etapas que muchos autores han hecho
corresponder con las de los seres vivos y que hacen posible hablar de “ciclo
de vida” ya sea del mercado, del tipo o clase de producto o de las
inversiones industriales. En los apartados que siguen se tratara el ciclo de

vida de las inversiones industriales.

Seguidamente se hace referencia a cada uno de los alcances que da

lugar las etapas en el cuadro:

Cuadro N° 7: Etapas de la Gestion del Conocimiento:

Etapa de descripcion: | Estudio legal referido a las condiciones de salubridad,
seguridad ambiental y régimen de promocion
industrial.

Estudio del contexto : | Referida a la dimension de la demanda, calidad,
precio, comercializacion y competencia
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Proyecto de la | Abarca el andlisis de las técnicas a adoptar con base

Inversion en los equipos a utilizar, tecnologia apropiada,
distribucion de equipos en la planta, posibles
problemas técnicos, entre otros.

Alcance Se circunscribe al andlisis de la infraestructura

requerida para satisfacer la demanda, disponibilidad
de mano de obra y ubicacion fisica considerando
costos de transporte.

Magnitud y estructura
de la inversion:

Se refiere al volumen y discriminacién del capital que
se necesita para la inversion

Financiamiento:

Referido a las distintas fuentes a las que se recurrira
por el capital prestado, cuando el propio no es
suficiente.

Estudio econémico y
financiero:

Etapa que consiste en ordenar y sistematizar toda la
informacion referida al aspecto monetario, que surge
de las etapas anteriores, estructuradas a modo de
cuadros analiticos, que seran estudiados en la etapa
siguiente.

Evaluacioén
econdémica y
financiera:

Andlisis de la informacion proveniente de la etapa
anterior, con miras a tomar la decision correcta.

Fuente: Rivas, Ramon (2014)

Marco Conceptual de la Investigacion:

v Adaptabilidad: Es aquella que implica la forma como una persona se vincula

con el cargo y la direccion de recursos asume el reto de adaptarla.

v Competencias: Es la integracién de los comportamientos conexos

que vinculan directamente las prioridades estratégicas generales a los

trabajos a ser adelantados para alcanzarlas, asi como los niveles de

competencia a alcanzar para cada comportamiento.
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Control: Es Informacién de retroalimentacion para soportar los procesos de
decision orientados al cambio y al mejoramiento continuo

Decision: Es una eleccién entre varias alternativas y no debe ser una
opcion entre lo correcto y lo incorrecto, sino entre lo bueno y lo mejor. Una
decision es una eleccibn que se hace entre dos o mas alternativas
disponibles. La eleccion de la mejor alternativa para alcanzar un objetivo.
Direccion: Ejerce tareas de gobierno sobre una entidad, con vision de
conjunto sobre la misma y capacidad de decision sobre sus diferentes

aspectos.

Efectividad: Es el logro de los resultados mas el aprovechamiento de los

recursos.

Eficiencia: Es hacer las cosas bien, obtener y asegurar calidad. Logro de los
fines con la menor cantidad de recursos; el logro de objetivos al menor costo

u otras consecuencias no deseadas.

Eficacia: Es la consecucion de objetivos; logro de los efectos deseados.

Estrategia: Es aquella que hace referencia al logro de un propésito y objetos
de una organizacién, en funcién de la actividad del negocio que tenga dicha

organizacion.

Flexibilidad: Es aquella que tiene correspondencia a la adaptacion de la
institucion a los nuevos contextos, ideas, hechos o situaciones diferentes a
la que se practican habitualmente en el diarismo.

Gerencia: Es aquel proceso que se lleva a cabo a través de un individuo que
tenga un perfil competencial, en base a sus destrezas, técnicas

administrativas y a la comprension de las relaciones humanas.
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Gestion: Es el conjunto de actuaciones que posibilitan la realizacion de un
plan o parte del mismo en una organizacion y entidad. Los gestores se
limitan a la ejecucion y su capacidad de decision esté limitada y subordinada

a los directivos, aunque a veces es dificil separar estas funciones.

Informacioén: Son todos aquellos datos que son procesados y tienen un
significado (relevancia y propdésito), y por cuanto son de gran utilidad para

quien debe tomar decisiones al disminuir su incertidumbre.

Niveles gerenciales: Es aquel que hace referencia a las redes humanas que
se relacionan en una institucion con el fin de establecer objetivos, metas y
desarrollar estrategias e influir con su accion en el medio ambiente que la

rodea.

Politicas: Son aquellas interpretaciones generales que guian el pensamiento
durante la toma de decisiones; la esencia de las politicas es la existencia de

cierto grado de discrecionalidad para guiar la toma de decisiones.

Procedimientos: Son aquellos planes que establecen un método para
manejar las actividades futuras. Son series cronolégicas de acciones
requeridas, guias para la accidén, no para el pensamiento, que detallan la

forma exacta en que se deben realizar ciertas actividades.

Criterio: Regla o norma conforme a la cual se establece un juicio o se toma
una determinacion.

Decision: Es una eleccion entre varias alternativas y no debe ser una
opcion entre lo correcto y lo incorrecto, sino entre lo bueno y lo mejor. Una
decision es una eleccibn que se hace entre dos o mas alternativas

disponibles. La eleccion de la mejor alternativa para alcanzar un objetivo.
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v' Decisiones no programadas: Decisiones requeridas para problemas

administrativos Unicos y complejos.

v Decisiones programadas: Situaciones en las que procedimientos

especificos han sido desarrollados para problemas repetitivos y de rutina.
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CAPITULO Il

Marco Metodoloégico

Estrategias Metodoldgicas a incorporar en la Investigacion:

El Marco Metodolégico constituye uno de los aspectos mas relevantes
en toda investigacion, debido a que permite ubicar la directriz definida por los
investigadores para dar respuesta a cada una de las interrogantes derivadas
del caso estudio. De igual manera, el Marco Metodolégico refleja ademas de
la metodologia seleccionada para estudiar el problema, las técnicas e
instrumentos que fueron utilizados para la recoleccion de datos, asi como
aguellos procedimientos estadisticos que contribuyeron en el tratamiento

efectivo de la informacién obtenida.

Se utilizard como estrategia la investigacion documental, que no es
otra que aquella que se refiere al estudio de los textos y otras fuentes
documentales”, por cuanto es posible situar éste trabajo de investigacion en
la modalidad descriptiva. Es importante destacar que esta investigacion se
apoyo en la revisibn documental especializada en el area de gestion

estratégica de recursos humanos con énfasis en la formacion.
De acuerdo a los objetivos planteados, la presente investigacion la

investigacion igualmente, indagara respecto al tema objeto de estudio

(inversion en la formacion) aquellos aspectos de indole tedrico y formal que
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deben considerarse al momento de desarrollar una investigacion cientifica.
Se utilizara entonces una serie de técnicas y meétodos propios de la
investigacion cuantitativa que ayudara notablemente al empleo de las

mismas en pro de la investigacion.

Disefo y Tipo de investigacion:

El disefio de investigacion hace referencia a la esencia de la
investigacion social, la prueba y la aplicacion del método cientifico, y por otra,
a la esencia del trabajo cientifico, la validez. Sierra, Bravo (1996) La
consecuencia de la importancia basica de un disefio de investigacion se debe
fundamentalmente a diversos requisitos que implica por su condicion de
relevante para los estudios el dominio de las condiciones propias de una
investigacion, entre estos requisitos se encuentran, la realidad, la objetividad,
la precision y ademas el objeto de estudio.

Tomando en cuenta la tematica planteada y en funcién de los objetivos
establecidos, el estudio se configura dentro de la modalidad de una
investigacion de campo, de nivel descriptivo, sin dejar de considerar la

perspectiva documental y/o bibliografica.

El disefio de campo-empirico- de esta investigacion se basara en el
estudio no experimental es decir se realizara el trabajo de investigacion sin
manipular en forma deliberada ninguna variable. El investigador no sustituye
intencionalmente las variables independientes. Vieytes, Rut (2011), Palella y
Martins (2012).
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En consecuencia, la investigacion sera descriptiva por cuanto se
describiran aquellos elementos y componentes que permitan recolectar
informacion respecto a la problematica que se investigara, igualmente, con
ello se cumple con lo definido por Méndez, C. (2001, p.136) cuando
establece que este tipo de investigacion... “se ocupa de la descripcion de las
caracteristicas que identifican los diferentes elementos, los componentes y
su interrelacién”. Igualmente es importante resaltar que este estudio cumple
con las caracteristicas de un trabajo experimental, el cual segin Hurtado y
Toro (1999) se define como aquel en el cual el investigador no ejerce control

ni manipulacién alguna sobre las variables en estudio.

Con antelacion se indic6 que la investigacion ser4 de campo, sin
embargo estara apoyada por la investigacion documental o bibliogréafica. Es
de hacer notar, que este proyecto de investigacion también considerara el
nivel exploratorio como primera etapa, considerando asi lo que estable
Tamayo y Tamayo (2001) los cuales sefialan: “...que los datos se recogen por
medio de un diagndstico donde se describiran sistematicamente los factores
que inciden en el problema de forma directa de la realidad por el propio
investigador” (p.35). Por lo tanto, la investigacion se sustentara sobre la
base de la exploracién, lo descriptivo, de campo y documental, como un

sistema integrado a los propadsitos que se ha planteado con antelacion.

Poblacion y Muestra

Siguiendo el concepto de poblaciéon emitido por Hurtado y Toro
(2002, p. 78) quienes la definen como: “el conjunto para el cual seran

validas las conclusiones que se obtengan, a los elementos o unidades
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(personas, instituciones o cosas) que se van a estudiar”. La poblacién en

el caso de este estudio estara representada 14 contralorias municipales.

En concordancia con la poblacion, el investigador se acoge a lo
sefialado por Vieytes (2012) respecto a los estudios descriptivos, los
cuales podran ser desarrollado de acuerdo a la unidad de analisis y
técnica a desarrollar en lo correspondiente a su componente tedrico,
metodoldgico, asi mismo, para el especialista sefialado la muestra sera
representativa toda vez que refleja en sus unidades lo que tenga relacion
con el universo en su conjunto. Las conclusiones que en ella se extraigan
pueden ser generalizadas al conjunto con la precaucién de incluir en sus

proyecciones cierto margen de error.

Siguiendo este lineamiento la muestra sera no probabilistica, y es
considerada muestreo opinatico o intencional y el cual se caracteriza por
un esfuerzo deliberado de obtener muestras representativas mediante la
inclusion en la muestra de grupos supuestamente tipicos, en este caso,
estos grupos son tipicos dado que son contralorias municipales cuya
estructura son exactamente igual y estan reguladas por un érgano central
de gestion. Ademas se cumple con el criterio que establece la especialista
(Vieytes) al sefialarse que las unidades (personas, grupos) seleccionadas
son las mas caracteristicas o las que pueden proporcionar la mayor
informacion sobre la poblacién a estudiar, y al problema a considerar. De
esta manera la investigacion apunta a seleccionar a 14 directivos
(contralores municipales) par recibir de estos informaciéon relativa a la
inversion en la formacién de los funcionarios y funcionarias de las

contralorias municipales.
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Instrumentos y Técnicas de Recoleccién de Datos.

A través de estos se pretende, describir con precision los medios
que permitirdn recabar la informacién precisa vinculada con las unidades
que seran objeto de estudio siendo evidente que las técnicas e
instrumentos que se emplearan y estaran enfocadas a una investigacion
con un nivel descriptivo de campo. El instrumento que seré utilizada es la
encuesta la cual consiste en formular preguntas directas a una muestra
representativa de sujetos a partir de un cuestionario, con el fin de describir
y/o relacionar caracteristicas personales en ciertos ambitos de informacion
necesarios para responder al problema de investigacion. A tal efecto se
utilizara la técnica de encuesta a través de la escala de Likert. El
investigador en el desarrollo del trabajo de investigacibn no descarta
intercalar a la técnica de la entrevista directa no estructurada para recabar
mayor informacion respecto al tema objeto de estudio. En el caso
especifico de esta investigacion se elaboré una encuesta donde se

incorporo afirmaciones ( aplicando escala de likert).

La Validez del Instrumento.

Para el desarrollo del trabajo especial de grado, se logro emplear
para efecto de la validez y confiabilidad del instrumento, aquellos criterios
y componentes que estan asociados a la validez de un instrumento —
encuesta- en este sentido se procedid a través del procedimiento que se
conoce de juicio de expertos en seleccionar un namero impar (3 o 5)

jueces (personas muy conocedoras 0 expertas del tema o asunto que se
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investiga), quienes leyeron, evaluaron y corrigieron cada uno de los items

del instrumento.

De acuerdo a Hernadndez, Fernandez y Baptista (2006), “la validez es
el grado en que un instrumento realmente mide las variables que pretende
medir” (p.243). En este caso la validez del instrumento fue de contenido y
validado por un instrumento a través de tres (03) expertos, dos (02)
especialistas en recursos humanos y un (01) experto en el &rea de control
fiscal externo, quienes revisaron los items en aspectos como

tendenciosidad, claridad, redaccién y congruencia.

La Confiabilidad del Instrumento.

En cuanto a la confiabilidad se tomd en cuenta lo establecido por
Hernandez, Fernandez y Baptista (1999), los cuales aluden que la misma
consiste en un instrumento de medicion referido al grado en que su
medicidn repetida al mismo sujeto u objeto, produce iguales resultados. De
esta manera la confiabilidad se debe realizar mediante el método conocido
como Alpha de Cronbach, el cual es utilizado para mediciones de
variables o dimensiones que responden a una escala de medicion de
intervalo o razén. Para Sabino, C (1992, p.132) un instrumento es
confiable cuando se vuelve a medir una misma caracteristica utilizando la
aplicacion repetida del instrumento al mismo sujeto y objeto obteniéndose

resultados similares.

108



Los coeficientes pueden oscilar entre 0 y 1, donde un coeficiente

de O significa nula Confiabilidad y 1

representa un maximo de

Confiabilidad (Confiabilidad total). Entre mas se acerque el coeficiente a

cero (0), hay mayor error en la medicion. Quedando la interpretacion del

Coeficiente de Confiabilidad de la siguiente forma:

Escala para la confiabilidad del Instrumento

Rango Confiabilidad
0,81-1,00 Muy alto
0,61-0,80 Alto

0,41-0.60 Moderado
0,21-0.40 Bajo

0.10 -020 Muy bajo

CONFIABILIDAD CRONBACH

k —

2
STotal

K: El nimero de items

0,84
S? '
oc—k1*|:1—Z ':|=

SSi2: Sumatoria de Varianzas de los items

ST2: Varianza de la suma de los items
a:Coeficiente de Alfa de Cronbach

Es decir la confiabilidad fue alta, dado que el resultado fue de 0.84
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TITULO: EL ROL DE LA DIRECCION GERENCIAL EN LOS
PROCESOS DE INVERSION EN LA FORMACION PROFESIONAL
COMO FACTOR PREPONDERANTE EN EL DESARROLLO
CONTINUO DE LOS FUNCIONARIOS QUE LABORAN EN UN
ORGANO DE GESTION DEL CONTROL FISCAL.

1 2|3 4 5 6 7 8 910 1 12 13 14 ‘ 15 ‘ 16 17 18 19
1 1 211 [afalafafalafafalalalalalafal2alala]alala]1
2 2 2231 fal2la3]2fal3]2]J1l2]2]2[3]3]2]3]2]3]3[2]2
& 3 1 [1 (1 [al2f2] 3321221113211 la]l2]2]2]2
I 4 1 2221 [arlrl2]2]3[af2]2]2]r1]a[a]3]1[1la1]1]z1]1]1
3 5 1 [ 1 [ 111 arlrfalaJel23]1]alarla[3[r]a1]a]ala]1]1]1]1
7} 6 1 11 [alalal a3 s3[3[a]2]2la]l1l1lals3[3][3]3]1]1]1
7 1 11 a3 33322 aJaJalalals[3][3]2]2]2]1]1]1]1
8 1 11122222 fa[alaJalarl2a]e2l2]l2]1[1l1]1]2]2]2
SUMA 9 11/10 1M1 9 12 14 14 17|16 13 /14 11 10| 9 | 10 16/ 20 21 331
1, 1, 2, | 2 1, 1, | 1, 2, | 2 1, [ 1, 1, [ 1, 1,
PROMEDIO 11| 4 |13[|14(11| 5 [18 |18 1 | 0 |16| 8 [14]| 3 |1 [13]| 0|5 [26]| 5|6 [15|]6]|5[14] 4
0, 0, o, | o 0, o, | o 0, | 1, [ o, | o, 0,
DESVIACION 04| 5|05|07|04| 8 |[09/09]| 8 |8 07|09 |05/5|4(05/9|5][12[8|9]08[9|8]|05|5 9,01
0, 0, o, [ o 0, o, | o 0, | 2, [ o, | o, o,
VARIANZA 01| 3 /02|06|01| 6 |08 /08| 7 |6 (06| 8 |03[2]|1]02|9 |3 |14[6 |8 0686 ]03]|3 81,13
SUMATORIA DE LAS VARIANZAS DE LOS ITEMS | 153
RESUMEN DE
RESULTADOS
Totalmente de
1 | Acuerdo 7|56 |6 |7 |5|4|4|2|2|4|]4s4|5]|]6|]7|6]|3|3|1|5]|5]|]5]|5]|5]|5]|5
Parcialmente de
2 | Acuerdo 1 |32 11 ]2|l2]2|3|4|3[2|3|2]r|2]2]1a|3|2]1]|2]1]2]3]3
Ni de Acuerdo, Ni en
3 | Desacuerdo. oloJo|]1]o]|]1]|2]2|3|2|1]2]oflo]Jojo|[3]|]2|3[1|]2]1[2|]1]0]0
Parcialmente en
4 | Desacuerdo 0olo]J]o]J]o]J]o]J]oJ]o]J]ojJo|Jo|J]o]J]o[o|]o]J]o|]oOoOfJoOo]|]1]o|oOo|]o|]O[O|]O]O]|oO
Totalmente en
5 | Desacuerdo o|loJo]J]o]Jo]JojJo]J]oloflo|J]oJ]ofJoOo|[oJo]OfO]1]1]|]o0o|o|]Oo[O|O]|]O]oO
TOTALES 8 8 8 8 8 8 8 8 8|8 8|8 8 8|8|8 8 8 8

CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO

Para el célculo de confiabilidad, ésta fue calculada utilizando el indicador de confiabilidad denominado
coeficiente ALFA DE CRONBACH Para el caso en estudio arroj6 un resultado en la escala de 0,84,
concluyéndose que el instrumento posee una confiabilidad Muy Alta, desde el punto de vista estadistico.
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CAPITULO IV
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CAPITULO IV

ANALISIS DE LOS RESULTADOS

En este apartado se logro considerar el anadlisis de todas las
afirmaciones correspondiente al tema objeto de estudio en este sentido, se
disefio la encuesta a través de dos dimensiones, la primera: La formacion
profesional como proceso que incrementa el desempefio en los funcionarios
de las contralorias municipales, y la segunda parte trata sobre los planes de
formacioén en la administracién publica.

A tal efecto el instrumento se disefio estructuralmente en base a 5
alternativas que consistia en la forma de eleccion por parte de los
consultados en base a las afirmaciones relativas a las dos partes de la
encuesta.

P.1: Proporciona y/o fortalece los conocimientos de la inversion de los
planes de que el funcionario requiere para un eficiente desempeio en el
desarrollo de sus labores.

Tabla 1: La Formacion y los Conocimientos:

Totalmente de Acuerdo 7
Parcialmente de Acuerdo 1
Ni de Acuerdo, Ni en Desacuerdo. 0
Parcialmente en Desacuerdo 0
Totalmente en Desacuerdo 0
Total 8
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Fuente: Rivas, Ramon (2014)

Grafico 1: La Formaciony los
Conocimientos

M Totalmente de Acuerdo

13%

M Parcialmente de Acuerdo

i Nide Acuerdo, Nien
Desacuerdo.

M Parcialmente en
Desacuerdo

Fuente: Rivas, Ramon (2014)

Interpretacion:

Hoy por hoy las instituciones en especial las publicas, requieren
adoptar una actitud previsora y creativa ante las condiciones que imperan en
el medio externo e interno, es por esta razdn que requieren activamente la
participacion de los empleados de todos los niveles y los capacitan para que
usen sus capacidades, habilidades y destrezas aplicando las técnicas y
procesos idoneos para su desempefio, propiciando de esta manera que
todas adquieran habilidades de nivel superior y no solo los altos directivos.
Un entorno de aprendizaje demanda el compromiso de toda la organizacion
con el cambio, la orientacién hacia la accion y las herramientas y métodos
requeridos en aquellos aspectos propios de las labores derivadas de la

actividad laboral. En este mismo orden de ideas, y en correspondencia a lo
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expresado por Dess, Lumpkin y Eisner ( 2010,p.392) , con un 87% que
representan las contralorias municipales del estado Carabobo, han
respondido que la formacion profesional Proporciona y/o fortalece los
conocimientos que el funcionario requiere para un eficiente desempefio en el
desarrollo de sus labores, manifestando asi una tendencia positiva respecto

a lo establecido en el marco de la teoria consultada.

P. 2. Es el proceso que obliga al estado a ofrecer capacitacion y
perfeccionamiento profesional, cooperar con la actividad educativa y
cultural de los venezolanos.

Tabla 2: Capacitacion y Perfeccionamiento

Totalmente de Acuerdo 5
Parcialmente de Acuerdo 3
Ni de Acuerdo, Ni en Desacuerdo. 0
Parcialmente en Desacuerdo 0
Totalmente en Desacuerdo 0

Fuente: Rivas, Ramon (2014)
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Grafico 2: Capacitaciony
Perfeccionamiento

m Totalmente de Acuerdo
W Parcialmente de Acuerdo

Nide Acuerdo, Nien
Desacuerdo.

W Parcialmente en
Desacuerdo

Fuente: Rivas, Ramon (2014)

Interpretacion:

Un 62% de los consultados estan totalmente de acuerdo que
corresponde al estado la obligacion de ofrecer capacitacion y
perfeccionamiento profesional, asi como cooperar con la actividad educativa
y cultural de los venezolanos. Desde una perspectiva gubernamental y
recogiendo en gran medida los elementos que han sido descrito con
antelacion y por la doctrina tipificante existente en los sistemas de
aprendizaje que tiene Venezuela, es importante destacar, la base
fundamental de la capacitacion en el pais que es el Instituto Nacional de
Capacitacién y Educacion Socialista- INCES-, sin dejar por esto, destacar la
marcada inherencia que tienen otras instituciones venezolanas respecto a
los procesos de capacitacion y adiestramiento. Asi entonces, la Ley del
Instituto Nacional de Capacitacién y Educacion Socialista (INCES), derivante
del funcionamiento y actuacion del INCES, es la que rige en torno a la

institucion nacional de aprendizaje, capacitacion y educacion en Venezuela,
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garantizando la capacitacion en muchas areas de los ciudadanos
venezolanos, siguiendo igualmente el modelo de desarrollo socio productivo

Socialista Bolivariano el cual entre sus funciones estan:

1. Coadyuvar al desarrollo de un modelo productivo fundado en los
valores humanisticos de la cooperacion y la preponderancia de los valores
colectivos sobre los individuales.

2. Promover la inclusion socio productiva de todas las personas,
especialmente de aquellas en situacion de pobreza extrema y condiciones de
especial vulnerabilidad o exclusion.

3. Consolidar un sistema de educacion, formacion y capacitacion

4. Contribuir con el fortalecimiento de la ética revolucionaria,
reconociendo al trabajo y a la educaciéon como procesos fundamentales del

desarrollo social y de las personas.

No obstante, en lo que se refiere a las contralorias cuentan con sus
propios mecanismos referidos a las ordenanzas, los acuerdos, resoluciones,
que tienen alcancen publicos y entraran en vigencia en la fecha de su
publicacién en la gaceta municipal salvo lo dispuesto en la Ley Organica del
Poder Publico Municipal o expresa indicacién en contrario. Asi mismo, las
contralorias conjuntamente con las alcaldias municipales a través de
presupuestos establecidos para el componente educativo y de capacitacion
destina recursos para el desarrollo de programas formativos mediante la
ejecucion de proyectos que estan financiados a través de recursos del fondo
de compensacion interterritorial, logrando asi promover, incentivar y
desarrollar la educacion y la inversion en la formacién especializada de los
ciudadanos del municipio y ademas de los funcionarios apoyando de
manera para el logro de una educacion de -calidad, derecho y

funcionamiento de los planes formativos concebidos constitucionalmente. Tal
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como se muestra en la descripcion del cuadro siguiente se presenta parte de

lo enunciado con antelacion.

Cuadro N° 8: Presupuesto 2013

PRESUPUESTO | ANO

CODIGO DENOMINACION
SECTOR 08 EDUCACION y FORMACION
PROGRAMA 01 PROMOVER Y FORTALECER EL
DESARROLLO EDUCATIVO DEL MUNICIPIO
PROYECTO 02 FONDO DE COMPENSACION
INTERTERRITORIAL
UNIDAD DIRECCIONES COMPETENTES.
EJECUTORA

Fuente: Proyecto San Joaquin 2014-2013

Cabe destacar, que también se rige respecto a los planes de personal y/o
gestion de recursos humanos por la ley del estatuto de la funcion publica
Gaceta Oficial N° 37.522 de fecha 06 de septiembre de 2002, por tanto el
62% de los consultado estan confirmando que el proceso formativo es
responsabilidad también del estado venezolano en pro de la formacion de los

ciudadanos y ciudadanas.

P.3: Proporciona la oportunidad de desarrollar conocimientos,
habilidades y destrezas para un adecuado desempefio de las tareas y
responsabilidades propias de la administracion publica.

Tabla 3: Conocimiento, habilidades y destreza
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Totalmente de Acuerdo 6
Parcialmente de Acuerdo 2
Ni de Acuerdo, Ni en Desacuerdo. 0
Parcialmente en Desacuerdo 0
Totalmente en Desacuerdo 0

Fuente: Rivas , Ramon (2014)

Grafico 3: Proporciona Conocimiento,
habilidades y destreza

m Totalmente de Acuerdo
M Parcialmente de Acuerdo

Nide Acuerdo, Nien
Desacuerdo.

M Parcialmente en
Desacuerdo

Fuente: Rivas, Ramon ( 2014)

Interpretacion:

Acertadamente los responsables de ejecutar inversiones en planes
formativos de las contralorias municipales consultadas, han coincidido con un
75% las mismas proporcionan la oportunidad de desarrollar conocimientos,
habilidades y destrezas para un adecuado desempefio de las tareas y

responsabilidades propias de la administracion publica.
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En toda administracion publica existen dos tipos de recursos los
tangibles y los intangibles, en términos administrativos los primeros segun
Lépez y Guerras, son aquellos que resultan faciles de identificar y evaluar. Su
principal objetivo es conseguir una aplicacion mas eficiente de los recursos
de la institucion, y se encuentran identificados en los balances de la
institucion y valorados con criterios contables. Estos hacen referencia a los
activos fisicos y financieros de la institucion. Sin embargo, los segundos es
decir los intangibles ( Recursos Humanos) son considerados activos
intangibles dado que incluyen la experiencia, el conocimiento, las
habilidades, las destrezas y la aceptacion del riesgo, la motivacién, la lealtad
y la sabiduria; entre otros, por tanto, son de significancia preponderante en

la instituciones publicas y méas en érganos de control fiscal externo.

P.4: La inversion en la formacion profesional es un derecho y un deber
social para los ciudadanos, con la finalidad de desarrollar el potencial
del ser humano.

Tabla 4: Formacién, Derecho y Deber Social.

Totalmente de Acuerdo 6
Parcialmente de Acuerdo 1
Ni de Acuerdo, Ni en Desacuerdo. 1
Parcialmente en Desacuerdo 0
Totalmente en Desacuerdo 0

Fuente: Rivas, Ramén (2014)
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Grafico 4: La Formacion como Derecho y
Deber Social

B Totalmente de Acuerdo

13%

B Parcialmente de Acuerdo

E Nide Acuerdo, Nien
Desacuerdo.

B Parcialmente en Desacuerdo

| Totalmente en Desacuerdo

Fuente: Rivas, Ramon (2014)

Interpretacion:

Con un 75% los consultados consideran que la formacion profesional y
la inversion en ella son un derecho y un deber social para los ciudadanos,
con la finalidad de desarrollar el potencial del ser humano. En este sentido y
siguiendo la Recomendacion 195 de la Organizacion Internacional del
Trabajo —OIT-desde una perspectiva internacional la inversion en la
formacion promueve los mecanismos, a traves de las orientaciones
incluidas para los reconocimientos y la certificacion de las aptitudes
profesionales, de alli sugiere a los estados y miembros de la OIT ( entre
ellos Venezuela) la adopcién de medidas para promover el desarrollo, la
aplicacion el financiamiento de un mecanismo transparente de evaluacion,

certificacion y reconocimientos de manera formal e informal.
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En el contexto indica que, “Invertir en educacién y desarrollo de
calificaciones de mujeres y hombres en un ambito de libertad, dignidad
humana, justicia social, seguridad y no discriminacion que ayude a las
economias a alcanzar un crecimiento dinamico con empleo de calidad es una
prioridad urgente en todo el mundo; el fortalecimiento de la educacion, la
formacion profesional y el aprendizaje a lo largo de la vida son los principales
pilares de la empleabilidad de los trabajadores y del caracter sostenible de
las institucion s en el marco del Programa de Trabajo Docente”, agrega la

Declaracion.

P. 5: Es una actividad estratégica, considerado como un elemento
indispensable para asegurar el eficiente funcionamiento organizacional.

Tabla 5: La Formaciéon como actividad estratégica

Totalmente de Acuerdo

Parcialmente de Acuerdo

Ni de Acuerdo, Ni en Desacuerdo.

Parcialmente en Desacuerdo

o| O o k| N

Totalmente en Desacuerdo

Fuente: Rivas , Ramoén ( 2014)
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Grafico 5: La Formacion como
Actividad Estratégica

m Totalmente de Acuerdo
W Parcialmente de Acuerdo

Nide Acuerdo, Nien
Desacuerdo.

W Parcialmente en
Desacuerdo

Fuente: Rivas, Ramon ( 2014)

Interpretacion

En Venezuela los estudios referidos a la carrera profesional de los
funcionarios que laboran en un 6rgano de control fiscal no estan registrados
en estadisticas oficiales de los entes municipales, sin embargo, otros paises
como México, Colombia, Chile, Brasil registran estadisticas relevantes sobre
el valor estratégico que tiene la formacion profesional en el funcionario o
funcionaria que ejerce labor en estos 6rganos. Unos de los estudios mas
reciente y que ha sido citado en esta investigacion ( ver antecedentes)
corresponde al de Flérez Diaz, Sobeida Alejandra (2013) , el cual manifiesta
objetivamente la preponderancia y el caracter estratégico que tiene la
formacion en el perfil del revisor fiscal en el caso concreto de Colombia. Para
nadie es un secreto que los actos de corrupciéon y desaciertos financieros
serian a un mas graves si no existiera la Revisoria Fiscal la cual se ve
afectada por la mala actuacién de unas pocas personas inescrupulosas que

tienen esta labor desmeritada, pero es claro el papel que ejerce al aportar
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significativamente garantias a los procesos para que se adelanten de
acuerdo a lo establecido en la normatividad Colombiana en materia control

Contable, Fiscal y Financiero.

Es asi como un 87% de los consultados manifiesta que en las
contralorias municipales la actividad de formar a los funcionarios y
funcionarias tiene una incidencia estratégica en virtud de que la realidad de
los érganos de control fiscal externo ejercen su autonomia teniendo un
alcance especifico en el ejercicio practicado con ética y principios ajustado al
marco normativo de los érganos de control fiscal, ademéas de combinarlo con
la experiencia que debe demostrar los funcionarios en el desempeiio de la
labor contable y auditora o con estudios de especializacion y maestrias que
se requiera en este campo para la toma de decisiones acertadas y

oportunas a la hora de emitir veredictos en el ejercicio profesional.

P.6: Se considera uno de los procesos que permite mejorar el
rendimiento, en el puesto de trabajo, logrando la persona tener un
desempeio efectivo en la actividad laboral que se desarrolla
destacando mayor eficiencia y mayor calidad.

Tabla 6: La Formacién mejora el Rendimiento

Totalmente de Acuerdo
Parcialmente de Acuerdo

Ni de Acuerdo, Ni en Desacuerdo.
Parcialmente en Desacuerdo
Totalmente en Desacuerdo

O| O| k| N U1
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Fuente: Rivas, Ramoén (2014)

Grafico 6: La Formacion
mejora el Rendimiento.

M Totalmente de Acuerdo
M Parcialmente de Acuerdo

i Nide Acuerdo, Nien
Desacuerdo.

M Parcialmente en
Desacuerdo

Fuente: Rivas, Ramon (2014)

Interpretacion:

Coincide los consultados al expresar que un 62% manifiestan que la
labor de la formaciéon profesional es aquella que es considerada como uno
de los procesos que permite mejorar el rendimiento, en el puesto de trabajo,
logrando la persona tener un desempeiio efectivo en la actividad laboral que
se desarrolla, en concordancia para Jones y George (2011) la calidad y la
eficiencia son componentes que constituyen en cualquiera sea su ambito (
bien sea laboral, productivo o profesional) una ventaja competitiva, por
cuanto la eficiencia permite el aprovechamiento de recursos s para mejorar

los aspectos que estén asociados a la organizacién o institucién, de esta
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manera muchas son las organizaciones que ensenan a sus empleados

nuevas habilidades y técnicas para manejar las multiples tareas.

Respecto al reto de lograr un mayor desempeiio y con calidad los
autores citados con antelacion plantean que hoy en dia para que las
organizaciones mejoren las habilidades y destrezas de sus trabajadores
deben necesariamente realizar inversiones considerables en planes de

capacitacion, formacion y desarrollo de competencias.

P.7: Permite aumentar la eficiencia de las personas en el desarrollo de
sus funciones, generando asi un alto grado de satisfaccién para el
trabajo.

Tabla 7: La Eficiencia de las personas en el Desarrollo.

Totalmente de Acuerdo 4
Parcialmente de Acuerdo 2
Ni de Acuerdo, Ni en Desacuerdo. 2
Parcialmente en Desacuerdo 0
Totalmente en Desacuerdo 0

Fuente: Rivas, Ramon (2014)

125



Grafico 7: La Eficiencia de Las
Personas En El Desarrollo

M Totalmente de Acuerdo

M Parcialmente de Acuerdo

i Nide Acuerdo, Nien
Desacuerdo.

M Parcialmente en
Desacuerdo

Fuente: Rivas , Ramon ( 2014)

Interpretacion:

Tan solo un 50% esta totalmente de acuerdo con respecto a que la
formacion profesional permite aumentar la eficiencia de las personas en el
desarrollo de sus funciones, generando asi un alto grado de satisfaccion para
el trabajo, estableciéndose el otro 50% en partes iguales en estar
parcialmente de acuerdo, y otro 25% indico no estar ni de acuerdo ni en
desacuerdo. Estas afirmaciones ponen de manifiesto que no todos los
consultados consideran la formacibn como un proceso que permite
fundamentar o consolidar la eficiencia. Es innegable que la administracion de
los recursos destinados a la capacitacion y formacion para los funcionarios
de las contralorias son decisiones que estan en correspondencia a la
ejecucion de las politicas publicas, pero mas aun a brindar un servicio de

calidad a través de estos Organos de control externo. No obstante, es de
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vital importancia destacar que la eficiencia derivada de la formacion de estos

funcionarios va en correspondencia a cuatro elementos claves:

1. El conjunto de reglas y circunstancias que determinan los resultados
que se esperan de un funcionario o funcionaria de la contraloria municipal
(mision, estrategia y objetivos),

2. el control de la gestion que ejecuta el funcionario o funcionaria
adscrita a la contraloria municipal,

3. la autonomia que tiene los contralores municipales para administrar
Sus recursos en vistas al cumplimiento de sus objetivos y, por ultimo,

4. todos los mecanismos que actuan sobre él para premiarlo o
castigarlo por el desempeiio eficiente que demuestra el funcionario o

funcionaria.

P.8: Abre las posibilidades de éxito, asi como la capacidad de generar
altos niveles de desempeiio profesional.

Tabla 8: Oportunidades de éxito.

Totalmente de Acuerdo

Parcialmente de Acuerdo

Ni de Acuerdo, Ni en Desacuerdo.

Parcialmente en Desacuerdo

ol O N N b~

Totalmente en Desacuerdo

Fuente: Rivas, Ramon (2014)
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Grafico 8: La Formacion abre
posibilidades de éxito.

M Totalmente de Acuerdo
M Parcialmente de Acuerdo

i Nide Acuerdo, Nien
Desacuerdo.

M Parcialmente en
Desacuerdo

Fuente: Rivas, Ramoén (2014)

Interpretacion:

En correspondencia a la P.7 los consultados representantes de las
contralorias municipales han expresado con un 50% que estan parcialmente
de acuerdo que la formacion brinda oportunidades de éxito. No obstante, un
25% considera que tan solo estan totalmente de acuerdo que si lo brinda. En
este sentido, cabe destacar que el mejor plan formativo para el éxito que
requiere debe tener en cuenta el proposito que persigue, la satisfaccion de
las necesidades de capacitacion y ademas las condiciones imperantes para
el aprendizaje y los procesos formativos disefiados, se refiere a la necesidad
de que los individuos crezcan dentro de la organizacion y con la
organizacion, que se estimulen a trabajar cada vez mas y mejor, asi como
de desempefar puestos con mayores responsabilidades. En este sentido, la
persona debe estar en correspondencia al perfil del puesto, las politicas de
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la organizacion, adaptarse a la institucion, aumentar la competencia y
perseguir la meta, asimismo tomar las decisiones adecuadas y permanecer

productivo en el puesto de trabajo.

P.9: Es un proceso que garantiza el éxito en las funciones
desempenadas.

Tabla 9: La formacién garantiza el éxito.

Totalmente de Acuerdo 2
Parcialmente de Acuerdo 3
Ni de Acuerdo, Ni en Desacuerdo. 3
Parcialmente en Desacuerdo 0
Totalmente en Desacuerdo 0

Fuente: Rivas, Ramon (2014)
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Grafico 9: La Formacion garantiza el
éxito.

M Totalmente de Acuerdo

H Parcialmente de Acuerdo

i Nide Acuerdo, Nien
Desacuerdo.

M Parcialmenteen
Desacuerdo

M Totalmente en
Desacuerdo

Fuente: Rivas, Ramon (2014)

Interpretacion:

Un 37% est4 parcialmente de acuerdo que el proceso formativo es
aguel que garantiza el éxito en las funciones desempefadas en el personal
gue labora en la contralorias municipales, en consecuencia, tan solo se
articula con los factores de éxito esperados en todo 6rgano de control fiscal

sefalados por el érgano rector de las mismas, tales como:

4 GESTION DEL CONOCIMIENTO: Las contralorias consideran a
el factor humano como principal protagonista en el cumplimiento de la misién
y en el logro de los objetivos institucionales, por ello, la gestion del talento
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humano debe dirigir sus acciones a mantener en alto grado su nivel de

conocimientos, capacidades y habilidades.

v MEJORAMIENTO CONTINUO: La gestion contralora debe
garantizar la revision permanente y la adecuacion oportuna de sus procesos
a las necesidades actuales y emergentes del Estado y a los resultados en

materia de control que exigen los ciudadanos.

4 RESPONSABILIDAD SOCIAL: La gestion de la Contraloria
General de la Republica debe coadyuvar en el logro de una mejor sociedad y
desarrollo sustentable para el pais, mediante el disefio y ejecucién de

estrategias orientadas al mejoramiento de su entorno.
v

v OPORTUNIDAD: La labor fiscalizadora de la Contraloria debe
ser lo mas contemporanea posible con la gestion administrativa objeto de
control, como formula para que sus resultados puedan tener la indispensable
influencia preventiva o correctiva y las sanciones, cuando resulten

procedentes, logren el necesario efecto disuasivo.
v

P.10: Se interpreta como la suma de las experiencias, acciones propias
y oportunidades de los Recursos Humanos que laboran en las
instituciones para lograr sus objetivos profesionales.
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Tabla 10: Oportunidades para las instituciones

Totalmente de Acuerdo 2
Parcialmente de Acuerdo 4
Ni de Acuerdo, Ni en Desacuerdo. 2
Parcialmente en Desacuerdo 0
Totalmente en Desacuerdo 0

Fuente: Rivas, Ramon (2014)

Grafico 10: Oportunidades para las
instituciones

H Totalmente de Acuerdo
M Parcialmente de Acuerdo

I Nide Acuerdo, Ni en
Desacuerdo.

M Parcialmente en
Desacuerdo

M Totalmente en
Desacuerdo

Fuente: Rivas, Ramon (2014)
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Interpretacion:

Esta afirmacion tiene correspondencia con las anteriores, en virtud de
lo expresado por los consultados se logra interpretar que un 25% esta
totalmente de acuerdo con la afirmacion respecto a la formacion y el
procesos que de ella se deriva, un 50% esta parcialmente de acuerdo, al
respecto cabe resaltar lo establecido en el marco tedrico de la investigacion,
es decir segun los analista del proceso formativo esta se produce en funcion
a dos dimensiones la primera centrada en la persona y la segunda formacién

centrada en el proceso.

La primera puede concebirse como un proceso de indole personal y
social, de alta significatividad para el ser humano, mediante el cual asimila
una serie de conocimientos y experiencias que el entorno social ofrece. La
persona asi, se va autoconstruyendo socialmente de acuerdo con su historia,

sus saberes previos, capacidad criticay expectativas.

En tanto la segunda, la formacion como proceso, implica una
perspectiva historica del sujeto desde la cual el presente adquiere
importancia en virtud del pasado, que aporta datos e informacion para
entender y comprender su devenir como persona. Ambas consideraciones

son relevantes y ademas complementarias.

P11: Es aquella que contribuye a la formacion del personal
especializado llevando a cabo el adiestramiento para mejorar la
profesionalizacién de los trabajadores y trabajadoras.
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Tabla 11: La Formacioén y el Adiestramiento.

Totalmente de Acuerdo 4
Parcialmente de Acuerdo 3
Ni de Acuerdo, Ni en Desacuerdo. 1
Parcialmente en Desacuerdo 0
Totalmente en Desacuerdo 0

Fuente: Rivas, Ramén (2014)

Grafico11: La Formaciony el
Adiestramiento

M Totalmente de Acuerdo
M Parcialmente de Acuerdo

i Nide Acuerdo, Nien
Desacuerdo.

M Parcialmente en
Desacuerdo

Fuente: Rivas, Ramén (2014)
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Interpretacion:

La Formaciéon e aquella que contribuye a la formacién del personal
especializado llevando a cabo el adiestramiento para mejorar la
profesionalizacién de los trabajadores y trabajadoras., en este sentido un
50% estuvo totalmente de acuerdo, un 37% parcialmente de acuerdo y tan

solo un 13% ni de acuerdo ni en desacuerdo.

P.12: Es un derecho para fortalecer y complementar el sistema de
educacion formal del venezolano.

Tabla 12: La formacion es un Derecho.

Totalmente de Acuerdo 4
Parcialmente de Acuerdo 2
Ni de Acuerdo, Ni en 2
Desacuerdo.

Parcialmente en Desacuerdo 0
Totalmente en Desacuerdo 0

Fuente: Rivas, Ramon (2014)

135



Grafico 12: La Formacion es un
Derecho

M Totalmente de Acuerdo
M Parcialmente de Acuerdo

i Nide Acuerdo, Nien
Desacuerdo.

M Parcialmente en
Desacuerdo

Fuente: Rivas, Ramon (2014)

Interpretacion:

El marco regulatorio de la Constitucién de la Republica Bolivariana de
Venezuela ampara fundamentalmente esta respuesta, dado que el 50% de
los consultados estuvieron totalmente de acuerdo en considerar que la
formacion es un derecho que tiene los ciudadanos venezolanos para
fortalecer y complementar el sistema de educacion y profesionalizacion del

venezolano.

P.13: Es un proceso integrador de conocimiento teérico y de otras
capacidades.
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Tabla 13: Es un proceso integrador.

Totalmente de Acuerdo 5
Parcialmente de Acuerdo 3
Ni de Acuerdo, Ni en Desacuerdo. 0
Parcialmente en Desacuerdo 0
Totalmente en Desacuerdo 0

Fuente: Rivas, Ramén (2014)

Grafico 13: Es un Proceso Integrador

M Totalmente de Acuerdo
M Parcialmente de Acuerdo

i Nide Acuerdo, Nien
Desacuerdo.

H Parcialmente en
Desacuerdo

i Totalmente en
Desacuerdo

Fuente: Rivas, Ramoén ( 2014)

Interpretacion:
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Con un 62% todas las contralorias consideran que la formacion es Es
un proceso integrador de conocimiento tedrico y de otras capacidades, esta
respuesta estd en correspondencia a lo expresado en el marco tedrico por
Werther, William y Davis (1998:486) que el proceso formativo permite
contribuir con el desarrollo y el incremento de la capacidad productiva de las
personas afianzar sus aptitudes y conocimientos, asi como distinguir los

factores que pueden afectar a la actitud del trabajador ante el mismo
P.14: La formacion continua es un proceso que hace hincapié en

respuestas uniformes y previsibles a una instrucciéon y una orientacién

normalizada. , que es reforzada mediante la practica y repeticién.

Tabla 14: La formacion Continua

Totalmente de Acuerdo 6
Parcialmente de Acuerdo 2
Ni de Acuerdo, Ni en Desacuerdo. 0
Parcialmente en Desacuerdo 0
Totalmente en Desacuerdo 0

Fuente: Rivas, Ramon ( 2014)
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Grafico 14: La Formacion Continua

M Totalmente de Acuerdo
M Parcialmente de Acuerdo

i Nide Acuerdo, Nien
Desacuerdo.

H Parcialmente en
Desacuerdo

i Totalmente en
Desacuerdo

Fuente: Rivas, Ramon (2014)

Interpretacion:

Un 75% considera estar totalmente de acuerdo La formacion continua
es un proceso que hace hincapié en respuestas uniformes y previsibles a
una instruccion y una orientacion normalizada, que es reforzada mediante la
practica y la repeticion. Hoy la administracion publica y concretamente las
contralorias, han tenido que utilizar la formacion continua como una

herramienta estratégica de modernizacion.

En este sentido, las modalidades de formacion continua son multiples
y no aportan necesariamente, los mismos valores y desafios a nivel de la
equidad o de la eficacia. Dentro de las tareas que se asignan a la formacion
continua presuponen una formacion inicial y focalizacion de las tareas, en

torno a dos grandes funciones:
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1. La Formaciéon Continua de caracter coyuntural como la
formacion para la ciudadania y la movilidad profesional de las personas

orientadas a desarrollar su carrera.

2. La implementacién e instrumentacion de mecanismos de ajuste
coyuntural, estables pero flexibles, que permite a las personas y a las
instituciones incorporar instrumentos de respuesta rapida a los cambios

sociales.

Con estas dos condiciones se pone de manifiesto la relevancia de la
formacion continua en los actuales momentos. Finalmente la importancia del
proceso formativo en forma continua consiste en desarrollar el potencial de
las personas, a su vez lograr objetivos especificos, mejorar productos o
servicios, evitar errores y reducir costos, incrementando de esta manera el

compromiso, buen desempefio y motivacién del personal.

P.15: Es un proceso que permite a los funcionarios y funcionarias
perfeccionarse técnicamente y profesionalmente.

Tabla 15: Es un proceso que perfecciona

Totalmente de Acuerdo 7
Parcialmente de Acuerdo 1
Ni de Acuerdo, Ni en Desacuerdo. 0
Parcialmente en Desacuerdo 0
Totalmente en Desacuerdo 0

Fuente: Rivas, Ramon (2014)
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Grafico 15: Es un Proceso que
perfecciona Tecnicamente.

M Totalmente de Acuerdo
M Parcialmente de Acuerdo

i Nide Acuerdo, Nien
Desacuerdo.

M Parcialmente en
Desacuerdo

Fuente: Rivas, Ramon (2014)

Interpretacion:

Se evidencia con un 87% que las contralorias municipales estan
totalmente de acuerdo en admitir que la formacidn profesional es un proceso
gue permite a los funcionarios y funcionarias perfeccionarse técnicamente y
profesionalmente. La necesidad de consolidar una ventaja competitiva en las
instituciones, a través de la gente se ha constituido en un acervo de mucha
importancia, cada vez mas el tema que gira en torno a la formaciéon y a la
inversion dirigida a los funcionarios y funcionarias es de gran relevancia en

Venezuela.

En este sentido, la ventaja competitiva se denota en la gente

capacitada y formada técnicamente asi como profesionalmente, obteniendo
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asi una mejor posicion en el entorno asegurando todos los objetivos que se

han propuesto para la consolidacién de las contralorias municipales.

P.16: El contralor de un municipio debe velar por el cumplimiento de la
ordenanza de la Contraloria Municipal, la ley Organica de la Contraloria
General de la Republica, y del Sistema Nacional de Control Fiscal y
demas leyes, ordenanzas y otros instrumentos juridicos relacionados
con la materia.

Tabla 16: El Rol del Contralor Municipal

Totalmente de Acuerdo 6
Parcialmente de Acuerdo 2
Ni de Acuerdo, Ni en Desacuerdo. 0
Parcialmente en Desacuerdo 0
Totalmente en Desacuerdo 0

Fuente: Rivas Ramon (2014)

142



Grafico 16: El rol del Contralor

M Totalmente de Acuerdo
M Parcialmente de Acuerdo

i Nide Acuerdo, Nien
Desacuerdo.

H Parcialmente en
Desacuerdo

i Totalmente en
Desacuerdo

Fuente: Rivas, Ramoén (2014)

Interpretacion:

Un 75% de las contralorias consultadas han estado totalmente de
acuerdo que un contralor municipal como maxima representacién gerencial
en un ente de control fiscal externo, dirige, fiscaliza, vigila y controla de
manera clara efectiva y eficiente los ingresos, gastos, bienes municipales y
operaciones que afecten la administracibn mientras que el resto de los
consultados estan en acuerdo. Igualmente un contralor cumple con las
exigencias normativas derivadas de la Contraloria General de la Republica
Bolivariana de Venezuela y ademas de todos aquellos marcos regulatorios
existentes para los propésitos del érgano fiscal.
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Dejando asi establecido que el controlar vela por la inversion
igualmente de todos aquellos funcionarios que requieran la formacién
profesional correspondiente, provee los conocimientos tedricos, técnicos y
habilidades intelectuales a los funcionarios de la contraloria mundial. Ademas
los 6rganos de control fiscal externo evalian la eficiencia, eficacia,
economia, calidad de sus operaciones, con fundamento en indices de
gestion, de rendimientos y demas técnicas aplicables para verificar el eficaz

cumplimiento de sus funciones

P.17: El contralor de un municipio debe velar por la inversién en la
formacion profesional para proveer los conocimientos tedricos,
técnicos y habilidades intelectuales a los funcionarios de la contraloria
municipal.

Tabla 17: La Inversion en la Formacion Profesional

Totalmente de Acuerdo 3
Parcialmente de Acuerdo 2
Ni de Acuerdo, Ni en Desacuerdo. 3
Parcialmente en Desacuerdo 0
Totalmente en Desacuerdo 0

Fuente: Rivas, Ramon (2014)
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Grafico 17: El contralor vela por la
Inversion en la Formacion Profesional

M Totalmente de Acuerdo
M Parcialmente de Acuerdo

ld Nide Acuerdo, Nien
Desacuerdo.

M Parcialmente en
Desacuerdo

i Totalmente en
Desacuerdo

Fuente: Rivas, Ramon (2014)

Interpretacion:

Aun cuando las afirmaciones que preceden a la Nro. 17 han sido
satisfactorias por cuanto los actores consultados de las diversas contralorias
han confirmado que los Organos de Control Fiscal son aquellos que acttan
con transparencia y eficiencia en el manejo de los recursos y fondos del
sector publico, sin embargo en esta afirmacion tan solo un 37% ha estado
totalmente de acuerdo con que se invierte en su formacion profesional, un
25% considera estar parcialmente de acuerdo, en consecuencia se pone de
manifiesto que no esta de acuerdo ni en desacuerdo un 38% , en el manejo
de las partidas 401010100, 401075200, y 401076300 sobre capacitacion y
adiestramiento a empleados, asi como a la gerencia de alto nivel y de
direccién, por tanto en este caso en particular no se deja clara evidencia con

las respuesta del los consultados.
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P18: La inversiéon en la formacion de los funcionarios de una
contraloria municipal garantizara el control perceptivo que sea
necesario con el fin de verificar las operaciones de los entes y
organismos municipales sujetos a control.

Tabla 18: Inversion en la Formacioén

Totalmente de Acuerdo 3
Parcialmente de Acuerdo 1
Ni de Acuerdo, Ni en Desacuerdo. 2
Parcialmente en Desacuerdo 1
Totalmente en Desacuerdo 1

Fuente: Rivas, Ramon (2014)
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Grafico 18: Inversion en la Formacion.

M Totalmente de Acuerdo
M Parcialmente de Acuerdo

i Nide Acuerdo, Nien
Desacuerdo.

H Parcialmente en
Desacuerdo

i Totalmente en
Desacuerdo

Fuente: Rivas, Ramon (2014)

Interpretacion:

Coincide con la afirmacion anterior, los consultados han calificado con
sus respuesta que la inversion en la formacion de los funcionarios de una
contraloria municipal garantizara el control perceptivo que sea necesario con
el fin de verificar las operaciones de los entes y organismos municipales
sujetos a control. Como es de comprender los entes publicos, como es el
caso de la contraloria, deben asumir el gran compromiso que le confiere el
organo central en Venezuela, al vincular los marcos que regulan la
administracion publica con la inversibn en formacién y por ende el
desarrollo continuo para que los funcionarios logren estar capacitado en

materia técnica sobre el control perceptivo.
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P.19: La formacién de los funcionarios que laboran en una contraloria
municipal, garantiza el buen funcionamiento de los procesos
relacionados con la liquidaciéon y recaudacion de ingresos, el manejo y
el empleo de los fondos, la administracion de bienes, su adquisicion y
enajenacion, asi como la ejecucion de contratos que este bajo el control
del ente contralor del municipio.

Tabla 19: Formacién de funcionarias y funcionarios de la contraloria
Municipal.

Totalmente de Acuerdo 1
Parcialmente de Acuerdo 3
Ni de Acuerdo, Ni en Desacuerdo. 3
Parcialmente en Desacuerdo 0
Totalmente en Desacuerdo 1

Fuente: Rivas, Ramon (2014)

Grafico 19: Formacion de
funcionarios y funcionarias

M Totalmente de Acuerdo
M Parcialmente de Acuerdo
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M Parcialmente en
Desacuerdo
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Fuente: Rivas, Ramon (2014)

P.20: La inversion formativa en los funcionarios permitira realizar por
parte del personal adscrito a las contralorias municipal actuar con
idoneidad y precision en las areas de mayor importancia econémica e
interés estratégico municipal.

Tabla 20: La inversion Formativa

Totalmente de Acuerdo 5
Parcialmente de Acuerdo 2
Ni de Acuerdo, Ni en Desacuerdo. 1
Parcialmente en Desacuerdo 0
Totalmente en Desacuerdo 0

Fuente: Rivas, Ramon
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GrafiCo 20: La Inversion Formativa
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Fuente: Rivas, Ramon (2014)

Interpretacion:

Un 62% estan totalmente de acuerdo que la formacién de los
funcionarios que laboran en las contralorias municipales estan sujeto a los
propésitos que tiene concebido el Sistema Nacional de Control Fiscal , el
cual tiene la facultad de fortalecer la capacidad del Estado asi como de los
Municipios para ejecuta eficazmente su funcion de gobierno, lograr la

transparencia y la eficiencia correspondiente.

Tomando en cuenta las estructuras, recursos y procesos que
permanece integrados y vinculado con la rectoria de la Contraloria General
de la Republica, ademas de interactuando coordinadamente para lograr que
funcione los sistemas y procedimientos de control, que coadyuven al logro
de los objetivos generales de los distintos entes y organismos sujetos a la

ley, reconociendo que invirtiendo en la gente se garantiza el buen
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funcionamiento de los procesos relacionados con la liquidacion y
recaudacion de ingresos, el manejo y el empleo de los fondos, la
administracion de bienes, su adquisicion y enajenacion, asi como la
ejecucion de contratos que este bajo el control del ente contralor del

municipio.

P.21: La inversién en la formacién es una estrategia laboral que permite
el desarrollo continuo del personal que labora en la institucion y
ademas permite vincular las politicas que estan enmarcadas en el buen
funcionamiento del ente de control fiscal.

Tabla 21: la Inversién en la Formacion

Totalmente de Acuerdo 5
Parcialmente de Acuerdo 1
Ni de Acuerdo, Ni en Desacuerdo. 2
Parcialmente en Desacuerdo 0
Totalmente en Desacuerdo 0

Fuente: Rivas, Ramon (2014)
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Grafico 21: La Inversion en la
Formacion.
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Fuente: Rivas, Ramon (2014)

Interpretacion:

Con un alto porcentaje (62%) los consultados han considerado que la
inversion en la formacién es una estrategia laboral que permite el desarrollo
continuo del personal que labora en la institucion y ademas permite vincular
las politicas que estan enmarcadas en el buen funcionamiento del ente de

control fiscal

P.22: Invertir en la formacion permitira crear una ventaja competitiva
sostenible y estratégica para la mejora de la competitividad en la
institucion.
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Tabla 22: Invertir en la Formacion

Totalmente de Acuerdo 5
Parcialmente de Acuerdo 2
Ni de Acuerdo, Ni en Desacuerdo. 1
Parcialmente en Desacuerdo 0
Totalmente en Desacuerdo 0

Fuente: Rivas, Ramon (2014)

Grafico: 22: Inversion en la Formacion
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Fuente: Rivas, Ramon (2014)

Interpretacion:
Un 62% ha coincidido con estar totalmente de acuerdo con que la

inversion formativa es una ventaja competitiva sostenible para las

contralorias municipales. Esto significa sin lugar a dudas, que la ventaja
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proviene de la organizacion del trabajo, el entrenamiento, la formacién y la
experiencia disponible en la institucion, pero ademas tener en cuenta la

adaptabilidad de los cambios y el compromiso de los empleados es clave.

Por tanto, hay una serie de consideraciones tanto regulatorias como
propias de cada contraloria que permite consolidar planes formativos en
base a sus propias necesidades asi incorporarlo como una ventaja

competitiva centrada en la gente.

P.23: El contralor municipal esta en el deber de tomar decisiones
ajustadas a las necesidades de formacién técnica de los funcionarios
del ente de control fiscal.

Tabla 23: El Contralor Municipal y la toma de Decisiones

Totalmente de Acuerdo 5
Parcialmente de Acuerdo 1
Ni de Acuerdo, Ni en Desacuerdo. 2
Parcialmente en Desacuerdo 0
Totalmente en Desacuerdo 0

Fuente: Rivas, Ramén (2014)
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Grafico 23: El Contralor Municipal y la
Toma de Decisiones.
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Fuente: Rivas, Ramon (2014)

Interpretacion:

La toma de decisiones es una competencia asociada a todos los
gerentes y en consecuencia esta sujeta a las politicas inherentes a la
institucion. Esto implica que la misma se ajusta —en materia formativa y de
capacitacion- a las necesidades de formacién que tenga cada contraloria, en
este sentido, un 62% estuvo totalmente de acuerdo en considerar que la
toma de decisiones por parte del contralor municipal en este aspecto deben
ajustarse a la formacion técnica, es decir Auditoria, Gestion de Control,

Estrategias de un Control eficaz, Fiscalizacion entre otros.

P.24: El contralor municipal debera tomar decisiones en torno a la
planificacién, coordinacion, direccion y evaluacion de las actividades

155



relacionadas con programas, proyectos, estudios, investigaciones y
eventos.

Tabla 24: El contralor Municipal y la Toma de Decisiones

Totalmente de Acuerdo

Parcialmente de Acuerdo

Ni de Acuerdo, Ni en Desacuerdo.

Parcialmente en Desacuerdo

o O |k N O

Totalmente en Desacuerdo

Fuente: Rivas, Ramoén (2014)

Grafico24: El contralor y la toma de
decisiones.
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M Parcialmente en
Desacuerdo

Fuente: Rivas, Ramon (2014)
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Interpretacion:

Un 62% ha considerado que la toma de decisiones es potestad del
contralor municipal y esta debe ajustarse en materia formativa a la
planificacion, coordinacion, direccion y evaluacion de las actividades
relacionadas con programas, proyectos, estudios, investigaciones y eventos.
Esto refuerza lo planteado en la teoria, al indicar que Los gerentes estan
constantemente enfrentandose a situaciones en las que deben tomar, en
escaso tiempo, una decisién correcta, econémica y que sea la mejor para la
organizacion. Por tanto cada vez es mas necesario que algunas decisiones
sean tomadas por los gerentes y otras, sin embargo, puedan ser delegadas

por estos a otros integrantes de la organizacion.

P.25: La toma de decisiones de los contralores municipales en torno a la
actividad formativa de los funcionarios permite contribuir al logro de los
objetivos de la Contraloria Municipal, a través de la actuacién diligente
en la elaboracién y ejecucion de proyectos, estudios, investigaciones y
eventos inherentes a la unidad.

Tabla 25: La toma de Decisiones de los Contralores

Totalmente de Acuerdo 5
Parcialmente de Acuerdo 3
Ni de Acuerdo, Ni en Desacuerdo. 0
Parcialmente en Desacuerdo 0
Totalmente en Desacuerdo 0

Fuente: Rivas, Ramon (2014)
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Grafico 25: La Toma de Decisiones
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Fuente: Rivas, Ramon (2014)

Interpretacion

Tan solo un 13% de los consultados no estan seguro que La toma de
decisiones de los contralores municipales en torno a la actividad formativa de
los funcionarios permite contribuir al logro de los objetivos de la Contraloria
Municipal, a través de la actuacion diligente en la elaboracion y ejecucion de
proyectos, estudios, investigaciones y eventos inherentes a la unidad, de alli
un alto porcentaje 62% si estan totalmente de acuerdo con lo planteado.

Es importante destacar que cada contralor toma decisiones ajustadas
a su propio perfil profesional, dado que existen distintos estilos de toma de

decisiones, hay personas que son mas racionales, mientras que otros se
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basan mas en la intuicién; hay quienes pueden procesar varias ideas al
mismo tiempo, mientras que otras personas necesitan tener orden y
constancia al momento de procesar la informacion. En general los gerentes
no tienen solo un estilo de toma de decisiones, sino que tienen
combinaciones de los mismos. Es importante también tener en cuenta los
estilos de decision de los empleados, ya que todos los miembros de la

organizacién deben actuar como responsables de la toma de decisiones.
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Conclusiones

Cada vez mas, las empresas transnacionales se relacionan con las
economias en desarrollo y en transicion por medio de una serie de
modalidades de produccion e inversion en constante aumento, como la
fabricacion y la agricultura por contrato, la subcontratacién de servicios, las
franquicias y las licencias, pero también la relacion entre las organizaciones
derivan. Igualmente, por la gestion del conocimiento que gira en torno a las
personas. Estos fendmenos relativamente nuevos presentan oportunidades
para que las economias en desarrollo y en transicion que ademas
intensifican su integracion en una economia mundial en rapida evolucioén,
reforzar el potencial de su capacidad productiva interna, de las personas y
también mejorar su competitividad internacional. Informe Mundial de
Finanzas (2011).

En temas financieros es necesario destacar que para el Fondo
Monetario Internacional, al cierre del ejercicio 2012-2013, las condiciones
financieras en el mundo habian mejorado, pero se preveia una recuperacion
mundial integral. No obstante, muchos de los paises del mundo adoptaron
medidas abordando una serie de riesgos a corto plazo y a finales de abril
2013, las perspectiva de crecimiento cambiaron y la economia mundial

evoluciono a diferentes velocidades.

Segun el informe Mundial de Finanzas para 2013, diversas partes del
mundo cambiaron su escenario y las condiciones financieras mejoraron
notablemente, y conforme a un mayor crecimiento. La adopcion de politicas

decisivas logré desarticular las dos amenazas mas inmediatas para la
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recuperacion mundial. En primer lugar, las enérgicas medidas tomadas por
las autoridades europeas contribuyeron a evitar el gran riesgo de un evento
extremo en la zona del euro. En segundo lugar, las autoridades
estadounidenses lograron eludir el abismo fiscal. En ambos casos, sin
embargo, se necesitaban soluciones duraderas para atacar los riesgos
subyacentes. Al mismo tiempo, Japdén adoptdé politicas macroeconémicas
MAas expansivas, entre ellas cambios de gran alcance en su marco de politica
monetaria. Asimismo, la aplicacién de politicas méas laxas en economias de
mercados emergentes clave contribuyé a sostener la demanda interna. La
estabilidad financiera se fortaleci6, al reducirse los riesgos de mercado y de

liquidez.

Esto ha permitido la supervivencia de muchas instituciones y por ende,
de organizaciones que se sintieron y padecieron de amenazas internas y
externas. Las instituciones y empresas deben asumir los retos que trae
consigo la economia mundial, asumir una actitud empresarial e institucional
es cada vez mas necesaria a medida que aumenta la internacionalizacion de
los mercados, asi como la interrelacion de la economia del mundo es mayor,
es mayor el compromiso que genera las multiples variables intervinientes en

el marco de la administracion y gestion gerencial.

La variedad de circunstancias en torno a la gerencia administrativa es
enorme, con frecuencia los gerentes (directores) manejan varios problemas y
se ven en la imperiosa necesidad de tomar decisiones instantaneas. Por
tanto, la formacion y la experiencia de la gerencia permiten adquirir
habilidades que se requieren cada vez mas para el logro de los objetivos de

la organizacion.
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De esta manera, en el marco de la formacién de los directivos es
necesarios considerar las habilidades de caracter conceptual, personal,
técnicas que pueden inclusive traducirse hoy por hoy en competencias para
hacer referencia a las capacidades que facultan a las personas para

desempeniar un determinado cargo en un nivel superior.

Adquirir competencias formativas para la actividad laboral y el
desarrollo profesional se ha convertido hoy en una prioridad dado que el
mundo cambia y por ende, las organizaciones deben estar a la vanguardia de
los cambios que el mismo entorno mundial genera, convendria igualmente
destacar que estos cambios generan: la necesidad de una ventaja
competitiva, mantener unas normas éticas, la toma de decisiones y manejo
de la fuerza laboral y el aprovechamiento de nuevos sistemas y tecnologias

de informacién.  Jones y George (2010)

De esta manera, este trabajo de investigacion apunta a el analisis del
rol participativo de los contralores (direccion general) en los planes e
inversion de formacién profesional como factor preponderante en el
desarrollo continuo de los funcionarios y funcionarias que laboran en los
organos de control fiscal externo municipal ubicados en el estado Carabobo,
por lo que fue necesario considerar tres (03) objetivos especificos para lograr
este propoésito general, el primero Estudiar la formacion profesional como
factor que consolida las competencias de las personas, por tanto necesario
destacar que esta investigacion asumioé como formacién profesional todas las
formas y niveles del proceso formativo que incluyen ademas del
conocimiento general, las habilidades , destrezas, manejo de tecnologia,
adquisicibn de habilidades practicas, competencias, actitudes en los
diferentes sectores laborales y sociales.
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En la investigacién se consideraron especialistas del area tales como
Bayon Mariné (2002), Pineda, P (2001-2002), Claver Cortés, Gascd Gasco,
Llopis Taverner, (1995 (1995), Dessler, Gary (1991), Tarrago Francisco
(1989), Stephen Robbins (1996), Certo Samuel (1997), Cejas y Grau (2008) ,
Jones y George (2010), entre otros. Se destaca en el caso concreto de esta
investigacion que se estudio el proceso formativo sobre las bases que
regulan los 6rganos de control fiscal municipales, atendiendo con esto que el
Sistema Nacional de Control Fiscal se define de acuerdo a lo establecido
en la Ley Organica de la Contraloria General de la Republica y del Sistema
Nacional de Control Fiscal, como el conjunto de O6rganos, estructuras,
recursos y procesos que integrados bajo la rectoria de la Contraloria
General de la Republica, interacttan coordinadamente a fin de lograr la
unidad de la direccion de los sistemas y procedimientos de control, que
coadyuven al logro de los objetivos generales de los distintos entes y
organismos sujetos a la ley, en este sentido, las contralorias de los estados,
de los distritos, distritos metropolitanos y de los municipios también gozan de
autonomia organica, funcional y administrativa, tal como lo establece el
articulo 44 de la Ley Orgénica de la Contraloria General de la Republica y del

Sistema Nacional de Control Fiscal.

Por tanto, esta autonomia esta representada, en la elaboracion y
administracion de su propio presupuesto, asi como, en la generacion de la
normativa y reglamentacion que regird el sistema de administracion de
personal, asi entonces, la administracion y gerencia de los recursos
humanos se genera en cumplimiento a lo establecido en la Ley del
Estatuto de la Funcién publica y en la Ley Organica del Trabajo, pudiendo
prevalecer en ello, la consideracion o discrecionalidad de su titular, siempre
que tal criterio, sea en mayor beneficio del recurso humano y la disposicion

del presupuesto que maneja la organizacion. En el caso especifico de esta
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consideracion se eshozé la preponderancia del proceso formativo en

términos integrales para su comprension.

Como segundo objetivo especifico se describieron los componentes
que intervienen en la toma de decisiones para la inversion de planes
formativos en los Organos municipales de control fiscal externo, estos
componentes se derivan de la aplicacion de un instrumento que estuvo
dividido en dos partes, la primera se abordaron aspecto derivados del
proceso formativo como factor que incrementa el desempefio de los
funcionarios en las contralorias municipales, por tanto, los componentes que
se consideraron para tomar la decision de invertir en formacion son los

siguientes:

Cuadro N° 9: Tomar La Decision De Invertir En Formacion

La Formacion Profesional ( FP) Proporciona y/o fortalece los|87%
conocimientos

Coopera con la actividad educativa y cultural de los|62%
venezolanos.

Proporciona la oportunidad de desarrollar conocimientos, | 75%
habilidades y destrezas

Desarrolla el potencial del ser humano. 75%
Asegura el eficiente funcionamiento institucional 87%
Mejora el rendimiento, en el puesto de trabajo, 62%

Aumenta la eficiencia de las personas en el desarrollo de sus|50%
funciones,

Genera altos niveles de desempefio profesional. 50%

Garantiza el éxito en las funciones desempefiadas. 37%
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Impulsa acciones propias y oportunidades para los|50%
funcionarios.

Mejora la profesionalizacion de los trabajadores Yy |50%
trabajadoras.

Complementa el sistema de educaciéon formal del venezolano. |50%

Es un proceso integrador de conocimiento teorico y de otras|62%
capacidades.

Fomenta la formacién continua 75%

Perfecciona profesionalmente y técnicamente a los|87%
funcionarios

Por ultimo el objetivo referido al andlisis del proceso de formacion
profesional continta y de inversién en los funcionarios que laboran en los
organos de control fiscal externo municipales del estado Carabobo, los
resultados arrojados en la aplicacion de 8 contralorias en el instrumento

fueron:

El contralor de un municipio debe velar por el cumplimiento del marco legal.

El contralor de un municipio debe velar por la inversion en la formacion
profesional

La inversion en la formacion de los funcionarios de una contraloria municipal
garantizara el control perceptivo

La formacién de los funcionarios que laboran en una contraloria municipal,
garantiza el buen funcionamiento de los procesos administrativos

La inversion formativa en los funcionarios permitira realizar por parte del
personal adscrito a las contralorias municipal actuar con idoneidad y
precision en la administracion correspondiente.

La inversion en la formacién es una estrategia laboral en pro de las politicas

del ente
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La formacion continua crea una ventaja competitiva sostenible y estratégica
para la mejora de la competitividad en la institucion.

El contralor municipal esta en el deber de tomar decisiones idoneas.

El contralor municipal debera tomar decisiones en torno a la planificacion,
coordinacion, direccién y evaluacion de las actividades

La toma de decisiones permite contribuir al logro de los objetivos de las
Contraloria Municipales

Las contralorias municipales en el estado Carabobo a través de su maxima

autoridad priorizan la actividad formativa y de gestion del conocimiento.

Finalmente con los resultados expresados, en el capitulo IV, asi como
el fundamento tedrico contemplado en el capitulo Il, queda evidenciado la
relevancia estratégica de la formacion profesional de los funcionarios y
funcionarias que laboran en las contralorias municipales y ademas, de la
importancia estratégica de usar las partidas presupuestarias (sefialadas en el
capitulo IV) para la capacitacion, adiestramiento y formacion del personal,
tomando en cuenta que las contralorias de los estados, de los distritos,
distritos metropolitanos y de los municipios gozan de autonomia organica,
funcional y administrativa, tal como lo establece el articulo 44 de la Ley
Organica de la Contraloria General de la Republica y del Sistema Nacional

de Control Fiscal.

Esta autonomia ésta representada, en la elaboracion y administracion
de su propio presupuesto, asi como, en la generacion de la normativa y
reglamentacion que regira su sistema de administracién de personal, de esta
manera toda disposicion que se establezca en materia de administracion de

recursos humanos, debe generarse en cumplimiento a lo establecido en la
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Ley del Estatuto de la Funcion publica y en la Ley Organica del Trabajo,
pudiendo prevalecer en ello, la consideracién o discrecionalidad de su titular,
siempre que tal criterio, sea en mayor beneficio del recurso humano y la

disposicion del presupuesto que maneja la organizacion.
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ANEXOS



: CONTROL DE ESTUDIOS
aunFACES
UNIVERSIDAD DE CARABOBO W
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y SOCIALES s mais
AREA DE ESTUDIOS DE POSTGRADO
MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE EMPRESAS
MENCION FINANZAS

ENCUESTA

La siguiente encuesta corresponde a la investigacion titulada: E el rol de la
direccidon gerencial en los procesos de inversion en la formacién profesional
como factor preponderante en el desarrollo continuo de los funcionarios que
laboran en un 6rgano de gestion del control fiscal, es por esta razon que el
desarrollo de este trabajo especial de grado responde como objetivo general:
Analizar el rol participativo de la direccién gerencial en los planes e inversion
de formacion profesional como factor preponderante en el desarrollo
continuo de los funcionarios y funcionarias que laboran en los 6rganos de
control fiscal externo municipal en el estado Carabobo. Asi mismo solicitamos
por este medio su su colaboracién para que se sirva responder de acuerdo a
su criterio las afirmaciones que se plantean respecto al tema que se
investiga. A tal efecto, solicitamos se sirva responder en forma transparente y
objetiva. Garantizamos la confidencialidad correspondiente y de antemano
agradecemos altamente su colaboracion.

Para responder adecuadamente agradecemos seguir las siguientes

instrucciones:

1. Lea atentamente las afirmaciones formuladas y proceda a responder.

2. Cada pregunta tiene un tipo determinado de respuesta, por lo que usted
debera tomar solo en cuenta una sola alternativa.
Escriba con letra de imprenta y en boligrafo de color negro o azul.
Responda todas las preguntas.

La escala del cuestionario:
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TA: Totalmente de acuerdo

DA: De acuerdo

MA: Medianamente de acuerdo
ED: En desacuerdo

TD: Totalmente en desacuerdo
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ENCUESTA

| PARTE: La Formacién Profesional como proceso que

incrementa el desempeino en funcionarios de la contraloria

del Municipio San Joaquin

La Formaciéon Profesional

TA

DA

MA

ED

TD

Proporciona y/o fortalece los conocimientos que el
funcionario requiere para un eficiente desempefio en el
desarrollo de sus labores.

Es el proceso que obliga al estado a ofrecer capacitacion
y perfeccionamiento profesional, cooperar con la actividad
educativa y cultural de los venezolanos.

Proporciona la oportunidad de desarrollar conocimientos,
habilidades y destrezas para un adecuado desempefio de
las tareas y responsabilidades propias de la
administracion publica .

Es un derecho y un deber social para los ciudadanos,
con la finalidad de desarrollar el potencial del ser
humano.

Es una actividad estratégica, considerado como un
elemento indispensable para asegurar el eficiente
funcionamiento organizacional.

Se considera uno de los procesos que permite mejorar el
rendimiento, en el puesto de trabajo, logrando la persona
tener un desempefio efectivo en la actividad laboral que
se desarrolla

Permite aumentar la eficiencia de las personas en el
desarrollo de sus funciones, generando asi un alto grado
de satisfaccion para el trabajo

Abre las posibilidades de éxito, asi como la capacidad de
generar altos niveles de desempefio profesional.

Es un proceso que garantiza el éxito en las funciones
desempefadas.

Se interpreta como la suma de las experiencias, acciones
propias y oportunidades de los Recursos Humanos que
laboran en las empresas para lograr sus objetivos
profesionales.

Es aquella que contribuye a la formacion del personal
especializado llevando a cabo el adiestramiento para
mejorar la profesionalizacion de los trabajadores vy
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trabajadoras.

Es un derecho para fortalecer y complementar el sistema
de educacioén formal del venezolano.

Es un proceso integrador de conocimiento tedrico y de
otras capacidades.

La formacién continua es un proceso que hace hincapié
en respuestas uniformes y previsibles a una instruccion y
una orientacion normalizada. , que es reforzada mediante
la practica y repeticion.

Es un proceso que permite a los empleados
perfeccionarse profesionalmente y técnicamente.

Il Parte: LA INVERSION DE LOS PLANES DE FORMACION EN

LA ADMINISTRACION PUBLICA.

Planes de Formacion e Inversion en Ila
Administracion Publica

TA

DA

MA

ED

D

El contralor de un municipio debe velar por el
cumplimiento de la ordenanza de la Contraloria Municipal,
la ley Organica de la Contraloria General de la Republica,
y del Sistema Nacional de Control Fiscal y demas leyes,
ordenanzas y otros instrumentos juridicos relacionados
con la materia.

El contralor de un municipio debe velar por la inversion en
la formacién profesional para proveer los conocimientos
tedricos, técnicos y habilidades intelectuales a los
funcionarios de la contraloria municipal.

La inversién en la formacion de los funcionarios de una
contraloria municipal garantizara el control perceptivo
gque sea necesario con el fin de verificar las operaciones
de los entes y organismos municipales sujetos a control

La formaciéon de los funcionarios que laboran en una
contraloria municipal, garantiza el buen funcionamiento
de los procesos relacionados con la liquidacion y
recaudaciéon de ingresos, el manejo y el empleo de los
fondos, la administracién de bienes, su adquisicion y
enajenacion, asi como la ejecucion de contratos que este
bajo el control del ente contralor del municipio.

La inversibn formativa en los funcionarios permitird
realizar por parte del personal adscrito a las contralorias
municipal actuar con idoneidad y precisién en las areas
de mayor importancia econémica e interés estratégico
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municipal.

La inversion en la formacion es una estrategia laboral que
permite desarrollar estrategias globales en la instituciéon y
en pro de las politicas enmarcadas en el buen
funcionamiento del ente de control fiscal.

Invertir en la formacién permitirA crear una ventaja
competitiva sostenible y estratégica para la mejora de la
competitividad en la institucién.

El contralor municipal estd en el deber de tomar
decisiones ajustadas a las necesidades de formacién
técnica de los funcionarios del ente de control fiscal.

El contralor municipal deber& tomar decisiones en torno a
la planificacion, coordinacion, direccién y evaluacion de
las actividades relacionadas con programas, proyectos,
estudios, investigaciones y eventos.

La toma de decisiones de los contralores municipales en
torno a la actividad formativa de los funcionarios permite
contribuir al logro de los objetivos de la Contraloria
Municipal, a través de la actuacion diligente en la
elaboracion 'y ejecucibn de proyectos, estudios,
investigaciones y eventos inherentes a la unidad.

Las contralorias municipales en el estado Carabobo a
través de su maxima autoridad priorizan la actividad
formativa en el marco de las normativas establecidas
apoyados en las fundacion de contralorias municipales
del estado Carabobo.
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UNIVERSIDAD DE CARABOBO
iPd\/7]  FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y SOCIALES
¢\ AREA DE ESTUDIO DE POSTGRADO

MENCION FINANZAS oh 1

MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE EMPRESAS 3'3.31 FAcEs

JUICIO DE EXPERTOS

Yo, Prof. Hermes Guerra titular de la C.l. 8.554.493, de profesion Ingeniero, y
con titulo de postgrado Magister en Gerencia, por medio de la presente hago
constar que revisé, analicé y evalué exhaustivamente el instrumento para la
recoleccion de la informacion del Trabajo Especial de Grado, el cual lleva por
titulo. EL ROL DE LA DIRECCION GERENCIAL EN LOS PROCESOS DE
INVERSION EN LA FORMACION PROFESIONAL COMO FACTOR
PREPONDERANTE EN EL DESARROLLO CONTINUO DE LOS FUNCIONARIOS
QUE LABORAN EN UN ORGANO DE GESTION DEL CONTROL FISCAL, el cual
fue realizado por el Economista : Ramon Rivas, de Cédula de Identidad Nro.
3.493.982. Una vez procediendo a su revisién doy fe como experto de su validez
dado a la correspondencia de sus interrogantes a los propésitos de los objetivos

planteados en la investigacion.

Atentamente

Apellido y Nombre:
C.I: 8.554.493
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INSTRUMENTO DE VALIDACION
Formato de Validacion

Instrumento: EL ROL DE LA DIRECCION GERENCIAL EN LOS PROCESOS DE
INVERSION EN LA FORMACION PROFESIONAL COMO FACTOR
PREPONDERANTE EN EL DESARROLLO CONTINUO DE LOS FUNCIONARIOS
QUE LABORAN EN UN ORGANO DE GESTION DEL CONTROL FISCAL

Nombre: Prof. Hermes

Apellido: Guerra

Area de Especializacion: Postgrado en Gerencia
Fecha. 03-10-2014

La redaccion de El item tiene El item tiene
Aspectos item es clara. coherencia con el vinculacién con las
vinculados con propdsito de la variables del
los ltems investigacién estudio.
items
Si NO Si NO Si NO
1 N v v
2 v v v
3 v v v
4 v v v
5 v v v
6 v v v
7 v v v
8 v i v
9 v v v
10 v v v
11 v v Y
12 v v v
13 v v v
14 v v v
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UNIVERSIDAD DE CARABOBO
iPd\/7]  FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y SOCIALES
¢\ AREA DE ESTUDIO DE POSTGRADO

MENCION FINANZAS oh 1

MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE EMPRESAS 3'3.31 FAcEs

JUICIO DE EXPERTOS

Yo, Prof. Pedro Juan Ferrer titular de la C.l. 4.568.977, de profesion
Economista, y con titulo de postgrado Magister en Finanzas, por medio de la
presente hago constar que revisé, analicé y evalué exhaustivamente el
instrumento para la recoleccion de la informacion del Trabajo Especial de
Grado, el cual lleva por titulo: EL ROL DE LA DIRECCION GERENCIAL EN LOS
PROCESOS DE INVERSION EN LA FORMACION PROFESIONAL COMO
FACTOR PREPONDERANTE EN EL DESARROLLO CONTINUO DE LOS
FUNCIONARIOS QUE LABORAN EN UN ORGANO DE GESTION DEL CONTROL
FISCAL, el cual fue realizado por el Economista : Ramon Rivas, de Ceédula de
Identidad Nro. 3.493.982. Una vez procediendo a su revisién doy fe como experto
de su validez dado a la correspondencia de sus interrogantes a los propésitos de

los objetivos planteados en la investigacion.

Atentamente

PROF. PE SUAN FERRER
i @n ke Lini ichesch der Gar
Faoult=d de Ciencias Econdmices ¥ Sociales
Area de Estudins 62 HOSIQrEoa
Por Prof. Pedro Juas Ferrer

Apellido y Nombre:
C.l: 4.568.977
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INSTRUMENTO DE VALIDACION

Formato de Validacion

Instrumento: EL ROL DE LA DIRECCION GERENCIAL EN LOS PROCESOS DE
INVERSION EN LA FORMACION PROFESIONAL COMO FACTOR
PREPONDERANTE EN EL DESARROLLO CONTINUO DE LOS FUNCIONARIOS
QUE LABORAN EN UN ORGANO DE GESTION DEL CONTROL FISCAL

Nombre: Prof. Pedro

Apellido: Juan Ferrer

Area de Especializaciéon: Postgrado en Finanzas
Fecha. 03-10-2014

La redaccion de El item tiene El item tiene
Aspectos item es clara. coherencia con el vinculacién con las
vinculados con proposito de la variables del
los ltems investigacion estudio.
Items
Si NO Si NO Si NO
1 N v v
2 v v v
3 v v v
4 v v v
5 v v v
6 v v v
7 v v v
8 v v v
9 v v v
10 v v v
11 v v v
12 v v v
13 v v v
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14 v v
15 v Vv
16 v v
17 v Vv
18 v v
19 v Vv
20 v v
21 v v
22 v v
23 v v
24 v v
25 v v
26 v v

PROF. PEDRO JUAN FERRER
Aceptado en la Universidad de Carabobo
Facultad de Ciencias Economicas y Sociales
Area de Estudios de Postgrado
Par Prof. Pedro Juan Fefrer
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