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ORGANIZATIONAL CLIMATE OF THE SECTORIAL DIRECTORATE OF
CONTROL OF THE DECENTRALIZED ADMINISTRATION OF THE MERIDA
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Resumen

El objetivo general de este articulo es proponer lineamientos estratégicos para la optimizacion
del Clima Organizacional de la Direccion Sectorial de Control de la Administracion
Descentralizada de la Contraloria del Estado Mérida. En tal sentido, se buscd constatar la
aplicacion de los objetivos institucionales establecidos en la Direccion Sectorial de Control de
la Administracion Descentralizada de la Contraloria del Estado Mérida. Se determino las
dimensiones del clima organizacional existentes en Direccion Sectorial de Control de la
Administracion Descentralizada de la Contraloria del Estado Mérida. Finalmente, se propuso
la elaboracion de lineamientos estratégicos para la optimizacion del clima organizacional en la
Direccion Sectorial de Control de la Administracion Descentralizada de la Contraloria del
Estado Mérida. La investigacion estuvo enmarcada dentro de un estudio de proyecto factible,
de campo de tipo descriptiva. Los datos se presentan en graficos de torta dicotomicas,
obteniéndose las siguientes conclusiones: Se afirma que el disefio de lineamientos, al ser
construido por los miembros de la organizacion, tiene la virtud de que cuando estos conocen
los resultados de la evaluacion y toman conciencia de que es una percepcion compartida,
puede propiciarse en ellos la reflexion y la autorreflexion y, como consecuencia de éstas, se
podrén, en conjunto, disefiar acciones para mejorar esa construccion. De igual forma, se
recomienda, se recomienda como practica laboral permanente que el gerente incluya la
evaluacion del clima organizacional y Evaluar los resultados obtenidos por los diagndsticos y
dar una nueva direccion interna a la organizacion.

Palabras clave: Clima Organizacional, Dimensiones del Clima Organizacional,
Lineamientos estratégicos.

Abstract
The main objective of this paper is to propose strategic guidelines for the optimization of the
Organizational Climate of the Sectorial Directorate of Control of the Decentralized
Administration of the Comptroller of the Mérida State. In this sense, the application of the
institutional objectives established in the Directorate was sought Control Sector of the
Decentralized Administration of the Comptroller of the State of Merida.
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The dimensions of the existing organizational climate in the Sectorial Directorate of Control
of the Decentralized Administration of the Comptroller of the State of Merida were
determined. Finally, the development of strategic guidelines for the optimization of the
organizational climate in the Sectorial Directorate of Control of the Decentralized
Administration of the Comptroller of the State of Merida was proposed. The research was
framed within a feasible project study, a descriptive field. The data are presented in
dichotomous pie charts, obtaining the following conclusions: It is affirmed that the design of
guidelines, being constructed by the members of the organization, has the virtue that when
they know the results of the evaluation and become aware of which is a shared perception,
reflection and self-reflection can be fostered in them and, as a consequence of these, it will be
possible, together, to design actions to improve that construction. In the same way, it is
recommended, it is recommended as a permanent work practice that the manager includes the
evaluation of the organizational climate and evaluate the results obtained by the diagnoses and
give a new internal direction to the organization.

Keywords: Organizational Climate, Organizational Climate Dimensions, Strategic
Guidelines.

Introduccion

Las Organizaciones centran su interés en el factor humano como elemento fundamental
para el logro de los objetivos organizacionales, es asi como hoy dia, se aplica diferentes
enfoques, que tienen en comun el protagonismo del trabajador, para lograr los cambios del
medio ambiente en la organizacion, a fin de ajustarse continuamente a las demandas del
entorno. Al respecto, Brunet (1999), sostiene que “toda organizacion en sus contextos externo
e interno tiene objetivos y metas por alcanzar, por lo general, ya que también posee criterios
para medir el logro de su gestion” (p. 15).

Dentro del contexto interno de la organizacion se encuentran aspectos como el clima
organizacional, la cultura, los criterios de seleccidn, reclutamiento de personal, politicas,
mision y vision, entre los criterios para medir sus logros se encuentran las mediciones del
desempefio laboral, responsabilidad, rentabilidad, productividad, entre otras. La organizacion
tiene también su propio contexto externo, dado por sus relaciones ambientales, vecindad,
facilidades de acceso. Con los cuales adquiere sus propios compromisos.

Uno de los aspectos que mas define el aspecto interno de una organizacion es su clima
organizacional, pues los factores de éste sugieren mucho sobre la manera como se desarrolla
el proceso de direccion en la empresa por ser una variable que afecta sus resultados; asi la
productividad, la calidad, la creatividad y la satisfaccion de la gente tiene que ver con el clima.
En este sentido, para Marchant (2002), es un tema de gran importancia hoy en dia para todas
las organizaciones, pues segln este autor, “las mismas buscan un continuo mejoramiento del
ambiente de su organizacion, para asi alcanzar un aumento de desempefio y productividad,
sin perder de vista el recurso humano” (p. 59). Es asi como en la moderna consultoria
organizacional, a nivel tanto nacional como internacional, los estudios de clima organizacional
son los que mas han visto incrementada su demanda.

En este sentido, para que una organizacién pueda simplemente mantenerse debe mejorar
continuamente, ya que las ideas para hacer mas eficientes los procesos y la actuacion de cara a
los clientes deben provenir, cada vez mas, de los empleados que estan cerca de los procesos
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internos y de los mismos clientes de la organizacion. De manera que, este cambio exige una
gran recalificacion de los empleados, para que sus mentes y sus capacitaciones puedan ser
movilizadas a favor de la consecucion de los objetivos de la organizacion (Maldonado, 2015).

Asimismo, los esfuerzos para mejorar la vida dentro de las organizaciones constituyen
labores sisteméticas que llevan a cabo las mismas para proporcionar a los empleados una
oportunidad de mejorar sus puestos y su contribucién a la empresa, en un ambiente de mayor
confianza y respeto. Al respecto, Robbins (2003), sefiala que para lograr mejoras a largo plazo
en la productividad, es indispensable mejorar la calidad del entorno laboral, por otro lado
plantea que si se piensa a corto plazo, una administracion autocratica no puede mantener
progresos significativos en los niveles de productividad porque el deterioro en el entorno
laboral lleva no solamente a mayores niveles de ausentismo, tasas de rotacién y renuncias,
sino también a la lentitud, el desgano y la indiferencia, el personal se retira psicologicamente
de sus labores y predomina la actitud de cumplir exactamente con el minimo requerido.

Actuando en consecuencia con lo planteado, tanto los funcionarios de la organizacion
como los profesionales de la administracion de los recursos humanos se unen en la necesidad
de crear en su organizacion un clima en el que verdaderamente se trate a las personas como
expertos responsables en sus puestos. Ademas, cuando los dirigentes de una organizacion
descubren que sus integrantes desean contribuir al éxito comdn y se empefian en buscar y
utilizar métodos que permitan esa contribucién, lo mas probable es que se obtengan mejores
decisiones, mas altas tasas de productividad y una calidad muy superior del entorno laboral.

Ante este panorama y para contribuir a los propositos del presente Trabajo Especial de
Grado, resulta pertinente desarrollar lineamientos estratégicos que contribuyan a mejorar el
clima organizacional en la Direccion Sectorial de Control de la Administracion
Descentralizada en la Contraloria del Estado Mérida, dado que, en este érgano de control
fiscal, el equipo de los auditores Interdisciplinarios o Multidisciplinarios, segln sea el caso,
procede a la planificacion para iniciar la actuacién fiscal externa y luego, previa autorizacion
mediante credenciales respectivas, se dirigen al organismo el cual va a ser evaluado. Una vez
comenzada las actividades en el ente, el equipo de auditores se encuentra con algunas
necesidades orientadas a su creencia, percepcion, grado de participacion y actitud
determinando su comportamiento, satisfaccion y nivel de eficiencia en el trabajo

Por otro lado suceden interrupciones en el Organismo durante el proceso de auditoria,
pues surgen emergencias, necesidades o actuaciones fiscales paralelas asignadas al auditor, lo
que conlleva al abandono de las actividades que se vienen realizando en el momento,
sucediendo continuamente en el 6rgano de control fiscal externo, donde es involucrado este
equipo de auditores derivandose del mismo que el proceso de cumplimiento afecte el trabajo
de cada funcionario.

Una vez culminada la actuacion fiscal externa, el equipo de auditores debe presentar el
informe de auditoria a su jefe inmediato, encontrandose que el proceso de correccién del
informe no se realiza el mismo dia de la entrega, puesto que existen otros informes
precedentes de otros equipos para su correccion; ademas, existen otras actividades y funciones
concernientes a su cargo que el jefe inmediato debe cumplir (Gémez, Bohorquez, Severiche,
2018).

En este mismo orden de ideas, se procede a la primera revision del informe por parte del
jefe, y si el informe es aprobado por la direccion correspondiente, es enviado a la Direccion
General para una segunda revision y de alli al Despacho del Contralor del Estado para la
tercera revision. Es importante resaltar que por lo general un 100% de los informes originales
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consignados por la comision auditora, son devueltos a dicha comision para las correcciones a
que haya lugar.

Luego que el informe original cumpla con las exigencias establecidas dentro del Manual
de Normas y Procedimientos de Auditoria y segun las percepciones de calidad de cada uno de
los funcionarios que realizan la revision, si el mismo no redne las condiciones requiere tiempo
para nuevas correcciones, En consecuencia, el proceso del cumplimiento de los Objetivos del
Desempefio Individual (O.D.l) para cada auditor no es eficaz, ya que sufren retrasos en el
cumplimiento de las funciones asignadas (Hernandez, Franco, Canabal, Sanchez y D’ Andreis,
2017).

La situacion descrita es frecuente y continua en este érgano de control fiscal externo, la
cual por percepcion general implica aspectos relacionados con el clima organizacional donde
al constituir un conjunto de propiedades medibles en un ambiente de trabajo, son percibidas
por quienes trabajan en él; de alli la importancia de medirlo y conocerlo pues resulta
significativo, ya que puede impactar significativamente los resultados tanto de cada auditor
como del cumplimiento del Plan de Actuaciones Fiscales, dado que numerosos estudios
indican que el clima organizacional puede hacer la diferencia entre un Organismo de buen
desempefio y otra de bajo desempefio.

Dado lo anterior, las organizaciones debieran trabajar en favorecer el desarrollo de un
clima organizacional adecuado al trabajo cotidiano y las metas estratégicas, aprovechando la
oportunidad de utilizar una variable no econémica para impactar sobre los resultados de la
empresa o institucion (Marchant, 2005).

En este sentido, para el buen funcionamiento de cualquier organizacién, es fundamental
el Recurso Humano. Poco aporta un empleado con percepciones negativas de las estructuras y
procesos que ocurren en su medio laboral dado que un trabajador no es una resultante de los
factores organizacionales existentes, sino que depende de las percepciones que este trabajador
tenga de estos factores internos.

Significa entonces que el clima organizacional puede constituirse en una oportunidad o
una dificultad para el buen desempefio de las actividades en la Direccion Sectorial objeto de
estudio, de igual manera puede ser un factor de distincién e influencia en el comportamiento
de quienes integran esta direccion (Arrazola, Valdiris y Bedoya, 2017).

De manera que, un estudio de clima organizacional permite conocer el estado de la
organizacion en cuanto a los aspectos: organizacionales, ambiente de trabajo, cultura, estado
de &nimo y factores similares que pueden influir en el desempefio de su personal, por lo cual
resulta imperativo para la organizacion a la hora de determinar si sus politicas y estrategias
son realmente efectivas.

De lo anterior, se deduce que gestionar el clima organizacional significa actuar tomando
decisiones gerenciales para, a partir de la informacién de diagndstico disponible, cerrar las
brechas encontradas a fin de impactar directamente en la motivacion de las personas y en la
capacidad de la organizacion para obtener mejores resultados, mediante la aplicacion de
lineamientos apropiados y acordes con la naturaleza del clima organizacional propio de la
Direccion Sectorial de Control de la Administracion Descentralizada de la Contraloria del
Estado Mérida.

Metodologia

El nivel de estudio que se utiliz6 para lograr los objetivos planteados en el problema
fue de caracter descriptivo, porque se intentd medir y analizar variables implicitas. Ademas, el
tipo de estudio fue de campo, ya que la elaboracion de la propuesta es viable debido que se
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evidenciolas necesidades dentro de la institucion objeto de estudio mediante una investigacion
de campo por la cual se siente apoyado este proyecto.

La informacion se obtuvo directamente de area de estudio, ya quelos datos primarios
(informacién de primera mano) fueron recogidos por el investigador (in situ), en el lugar
donde se desarrolld la investigacién, es decir, en la Contraloria del Estado Mérida. Se
procedio a la presentacion de los resultados, mediante el desarrollo del esquema tentativo
propuesto para el presente estudio y se emitié las conclusiones y recomendaciones en base al
desarrollo de los objetivos en estudio

Resultados

Para efectos del presente Trabajo Especial de Grado se realiz6 un cuestionario de
veintiocho (28) preguntas con respuestas dicotomicas (si y no) y se aplicé a una poblacion de
dieciocho (18) funcionarios adscritos a la Direccion Sectorial de Control de la Administracion
Descentralizada de la Contraloria del Estado Mérida. Los resultados obtenidos por pregunta se
presentan a continuacion.

A manera de resumen de la presentacion de resultados, se presenta el siguiente grafico
de barras, donde se observa con una vision de conjunto el cumplimiento o no de los objetivos
institucionales planteados como objeto de investigacion para el primer objetivo especifico, el
cual esta orientado a constatar la aplicacion de los objetivos institucionales establecidos en la
Direccion Sectorial de Control de la Administracion Descentralizada de la Contraloria del
Estado Mérida

A manera de resumen de la presentacion de resultados, se presenta el siguiente grafico
de barras, donde se observa con una vision de conjunto el cumplimiento o no de los objetivos
institucionales planteados como objeto de investigacion para el primer objetivo especifico, el
cual esta orientado a constatar la aplicacion de los objetivos institucionales establecidos en la
Direccion Sectorial de Control de la Administracion Descentralizada de la Contraloria del
Estado Mérida:

Gréfico 1. Resumen de los de items 1 al 10
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En forma detallada se constatd que la actuacion fiscal, el Control, Vigilancia y
Fiscalizacion de los ingresos, gastos y bienes del Estado, se ejerce con apego a los principios
constitucionales. De alli se deduce el cumplimiento total de este objetivo institucional. Sin
embargo, cuando segun los resultados de los informes de auditoria es necesaria la aplicacion
de sanciones de acuerdo a las fallas detectadas, dichas sanciones no se aplican en el nivel
jerarquico correspondiente.

En cuanto al objetivo institucional relacionado con una actuacion fiscal dirigida a
evaluar y regular las politicas y sistemas que garanticen la sana administracion de los recursos
del Estado y evitar asi el desperdicio de recursos y la corrupcion administrativa, se constatd en
un alto porcentaje su aplicacion, sin embargo, las denuncias aportadas por el poder ciudadano
no son procesadas oportunamente por el ente de control fiscal externo tomado como referencia
para la investigacion.

Por otro lado, y segun lo constatado por la opinion de los auditores entrevistados, si se
evalGia periodicamente la correcta administracion de los recursos asignados a los Organos
publicos y demas organizaciones que perciben fondos del Estado, asi como también los
resultados obtenidos por éstos.

En este 6rgano de control fiscal externo no se vela en ningin momento por el uso
apropiado de los recursos naturales y del medio ambiente, asi como es sefialado en los
resultados obtenidos del cuestionario aplicado a los auditores, este objetivo institucional
declarado y aprobado por los directores del érgano de control fiscal externo, debe ser tomado
en cuenta en la elaboracidn de los lineamientos estratégicos dada su importancia.

Por lo tanto segln la percepcion tedrica de Garcia y Valencia, (2008) quien asegura
que los objetivos son los fines hacia los que deben dirigirse los esfuerzos de un grupo
humanos. Deben ser claros, atendidos, aplicados por el personal de la organizacion y
sefialados por la alta direccidén. Asi como se observa esto Ultimo no se esta cumpliendo en la
organizacion.

Los sistemas funcionales y tecnoldgicos para ejercer la funcion de control fiscal bajo
criterios de mejoramiento continuo no son actualizados para ejercer la funcién de control
fiscal, aunado a esto el recurso humano resulta insuficiente para ejercer las funciones
principales de este ente contralor y ademas no existe una red informativa de control que
fomente y coordine los controles internos de las instituciones publicas regionales.

A manera de resumen, se constata en el grafico 1, un cumplimiento en mayor medida
de los objetivos institucionales contemplados en los items 1, 5, 6 y 3 con 100%, 89%, 67% y
61% respectivamente, los cuales corresponden en ese mismo orden a: actuacién fiscal con
apego a los principios constitucionales; evaluaciones periodicas de los recursos asignados a
los entes publicos; evaluaciones periddicas de los resultados obtenidos por dichos entes y
finalmente, contribucion de la actuacién fiscal con la evaluacion y regulacion de las politicas y
sistemas que garantizan la sana administracion de los recursos del Estado.

Con respecto al segundo objetivo especifico, orientado a determinar las dimensiones del
clima organizacional existentes en Direccion Sectorial de Control de la Administracion
Descentralizada de la Contraloria del Estado Mérida, se presenta el grafico resumen a
continuacion:
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Grafico 2. Resumen de los items 11 al 26
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En forma detallada, es importante acotar lo siguiente:

El tiempo asignado para la actuacion fiscal de los auditores no es suficiente, aunado a
esto, la Direccion Sectorial de Control de la Administracion Descentralizada de la Contraloria
del Estado Mérida deberia asignar los recursos tecnoldgicos necesarios para un desempefio
eficiente de su actuacion fiscal, sin embargo, esto no se esta llevando a efecto. Esto genera el
descontento del equipo multidisciplinario y por ende no se cumple eficientemente con la labor
asignada, lo cual se corresponde con la posicién tedrica de Goncalvez (2005), quien asegura
que el resultado positivo 0 negativo, estard dado en la medida que la organizacion pone el
énfasis en la burocracia, versus el énfasis puesto en un ambiente de trabajo libre, informal y
poco estructurado o jerarquizado. Como se observa esto ultimo no se estd cumpliendo en el
ente de control fiscal externo.

De igual manera se constatd la falta de autonomia por parte del equipo auditor en la
toma de decisiones relacionadas a su actuacion fiscal, a lo que se suma una supervision muy
estrecha, lo que los coloca en una posicion incomoda e insatisfactoria.

De lo anterior se deduce una supervision estrecha y que no es de tipo general con un
sentimiento de no ser su propio jefe y saber con certeza cual es su trabajo y cual es su funcién
dentro de la organizacién (Goncalvez, 2005).

Ademas, el ente de control fiscal externo no es constante en la toma de acciones de
reconocimiento y retroalimentacion en cuando a su trabajo oportuno y correcto, lo que
conlleva que el clima organizacional no sea apropiado, por lo que no se incentiva al empleado
a realizar bien su trabajo. Asi como para Dessler (2005),el empleado esta satisfecho, pero no
conforme, quiere mas y se siente impulsado a buscarlo, desde luego, esta convencido que la
empresa es el trampolin adecuado para alcanzar sus metas personales.

A manera de resumen, se constata en el grafico 30, un cumplimiento en mayor medida
de los desafios, cooperacion y relacién contemplados en los items 16, 21, 18 con 94%, 94% y
83% respectivamente, los cuales corresponden en ese mismo orden a: que se encuentran
preparados con herramientas para enfrentar nuevos desafios para un mejor desempefio; apoyo
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por parte de los integrantes del equipo de auditoria; y finalmente, existen buenas relaciones
sociales entre los miembros de equipo de trabajo. Asi, como los sentimientos de los miembros
de la organizacion sobre la existencia de un espiritu de ayuda de parte de los compafieros de
trabajo, énfasis puesto en el apoyo mutuo. Goncalvez (2005)

En cuanto al ambiente de trabajo del ente de control fiscal externo, presenta un indice
considerable donde no existe un adecuado manejo de las situaciones conflictivas, por lo que
no conduce a favorecer el clima organizacional afectando los resultados del trabajo, desde no
tener estilos asertivos hasta perder la cooperacion. Ademas, que involucra de manera objetiva
el efecto del compafierismo. El sentimiento de los jefes y de los colaboradores que quieren oir
diferentes opiniones; el énfasis en que los problemas salgan a la luz y no permanezcan
escondidos o se disimulen. Goncalvez (2005).

De igual manera las relaciones sociales y el apoyo entre el subordinado y el jefe directo
del ente de control fiscal externo no son las més aptas para lograr un estimulo de buscar la
excelencia en el desarrollo y cumplimiento de las actividades asignadas a cada funcionario.

Por lo tanto segun la percepcion tedrica de Goncalvez (2005) por parte de los
miembros de la empresa acerca de la existencia de un ambiente de trabajo grato y de buenas
relaciones sociales tanto entre pares como entre jefes y subordinados, estas relaciones se
generan dentro y fuera de la organizacion, existiendo dos clases de grupos. Los grupos
formales, que forman parte de la estructura jerdrquica de la organizacion y los grupos
informales, que se generan a partir de la relacion de amistad, y entendimiento que se puede
dar entre los miembros de una organizacion. Por otro lado la relacion con los superiores,
segun Chiavenato (2008), expresa que: la relacion de poder y de influencia, incluyendo el
liderazgo, debe verse como un intercambio donde ambas partes deben dar y recibir. Ademas
que el dirigente va a depender hasta cierto punto de la aceptacion que reciba de parte de los
miembros del grupo y de la disposicion de estos para cumplir con sus actividades.

Aunado a esto la planificacion de las actuaciones fiscales que asigna el director a los
auditores, se considerd que no son justas como para producir un trabajo eficiente y efectivo
durante el periodo fiscal evaluado, por consecuencia, el funcionario no se encuentra a gusto en
el cumplimiento de sus labores, ya que se pudiera encontrar con la presion para la ejecucion
de las mismas, y presentando un efecto directo de extorsién. Lo que corresponde a una
contraposicion de la tedrica deDessler (2005), el empleado estad conforme con su trabajo, esta
a gusto con las funciones del puesto, con los retos, con el status y con la remuneracion.

De igual manera no existe suficiente comunicacion entre las distintas escalas jerarquicas
del ente de control fiscal externo, lo que implica que al no existir las relaciones
interpersonales, cada miembro de la organizacion presenta una actitud negativa, ya que el jefe
no motiva a sus empleados, ni propicia el enriquecimiento del puesto de trabajo, es decir, no
incentiva funciones que induzcan para que él mismo pueda desarrollar su creatividad, es de
esperar que las relaciones laborales se deterioren ya que los empleados se sienten que son uno
méas dentro de la organizacion, esto implica que disminuya el interés en realizar las
actuaciones fiscales con excelencia, solo se limitan a cumplir con las funciones que se les han
asignado. Asi como paraKatg (2005), sefiala que las relaciones interpersonales son la
interaccidn existente entre los diferentes miembros del ente, unido a la relacion que existe
entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral.

Por otro lado,los miembros de la organizacién no son discretos a la hora de manejar
situaciones desfavorables que se puedan presentar con algin integrante de los equipos
multidisciplinario de actuacion fiscal, lo que conlleva, que los problemas salgan a la luz
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publica mediante los comentarios, esto va en concordancia con Goncalvez 2005.

De igual manera en la organizacion se considera que los grupos de trabajo de la
Direccidn, no se orientan a si mismo con su propio sentido de seguridad e identidad, esta
situacion no corresponde con lo sefialado por Dessler 2005, donde los empleados deben
poseer un sentimiento de pertenencia y correspondencia, hacia la empresa y el grupo, se
sientan parte de él, y guardan una buena relacion personal con todos. En consecuencia, los
funcionarios no se sienten miembros valiosos del ente, ya que los objetivos personales no
corresponden con los de la organizacion.

Finalmente, el tercer objetivo especifico cuyo planteamiento se enfoca a la elaboracion
de lineamientos estratégicos para la optimizacion del clima organizacional en la Direccion
Sectorial de Control de la Administracion Descentralizada de la Contraloria del Estado
Meérida, sera reflejado en un quinto capitulo; sin embargo, para determinar, el nivel de
compromiso de los auditores con el cumplimiento de dichos lineamientos y asi contribuir a la
optimizacion del clima organizacional para con ello, obtener una mejor atencion a los
procesos humanos que se dan en la organizacion, para lo cual se establecieron dos items
orientados en el sentido descrito y cuyo grafico resumen se presenta a continuacion:

Gréfico 3. Resumen items
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Tal como se constata en el grafico 3, todo el personal auditor (100%), adscrito a la
Direccién Sectorial de Control de la Administracion Descentralizada se compromete a
contribuir con su actuacion, al éxito del cumplimiento de los lineamientos estratégicos que se
elaboren, para la optimizacion del clima organizacional. De igual manera, todos (100%),
consideran que al aplicar los lineamientos estratégicos en su direccion de adscripcion, se
lograra optimizar el clima organizacional de ésta, mediante una mejor atencion a los procesos
humanos.

Conclusiones
El ambiente donde una persona desempefia su trabajo diariamente, el trato que un jefe
tiene con sus subordinados, la interaccion de los comparfieros de trabajo e incluso la relacién
con proveedores y clientes, van conformando el clima organizacional, ya que éste puede ser
un potenciador o un obstaculo para el buen desempefio de la organizacion. De manera que,
puede ser un factor de distincion e influencia en el comportamiento de quienes la integran, en
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suma, es la expresion personal de la percepcién que los trabajadores y directivos se forman de
la misma a la que pertenecen, lo que incide directamente en su desempefio.

Por ello, un clima bien estructurado y con un perfil satisfactorio puede hacer de este
ente, una organizacion exitosa, por lo que ésta sera valorada por los trabajadores, que a la vez
trabajardn con agrado, compromiso y satisfaccion. Ademads, en las organizaciones, Si su
principal capital, que son las personas, no se sienten satisfechas con el ambiente que los acoge
para sus labores diarias, es dificil que trabajen productivamente, eficientemente y con calidad.

En lo relativo a la aplicacion de los objetivos institucionales establecidos en la Direccion
Sectorial de Control de la Administracion Descentralizada de la Contraloria del Estado
Meérida, se logré observar que la insatisfaccion generalizada con las condiciones fisicas y
ambientales del trabajo, ya que en los espacios de trabajo no se dan las condiciones
ambientales para trabajar adecuadamente y por ende, el desempefio laboral se vera
perjudicado.

De igual forma, la coordinacion funcional de las unidades y la comunicacion
organizacional era poco clara, imprecisa, poco oportuna y los canales de comunicacion,
inefectivos, por lo que dificultaba el desempefio eficiente del trabajo. Asimismo, se pudo
apreciar que la apreciacion de la dotacion de personal y la delimitacion de funciones es
inadecuada, ya que la mala distribucién del personal genera recarga de trabajo para algunos,
lo que les impide desarrollarse técnica o profesionalmente en las tareas asignadas
originalmente, con la consecuente insatisfaccion que deriva de lo expuesto.

Ademas, cuando las funciones y responsabilidades de cada uno al interior de la
organizacion no estdn convenientemente asignadas, las condiciones de trabajo no son
suficientemente claras, especificas y delimitadas. De manera que, para llevar a cabo un buen
desempefio es necesario el conocer las responsabilidades y labores, si estas no estan o no se
conocen, es dificil desempefiar bien una tarea.

Se detectd también insatisfaccion acerca de la capacitacion pertinente a la renovacion
tecnoldgica, debido a que si bien los profesionales sienten que son suficientemente capaces de
enfrentar los desafios de la modernizacion, no atribuyen estas capacidades a facilidades dadas
por la institucion para perfeccionarse. Por tal razén, si la institucion diera a los trabajadores la
posibilidad de capacitarse de manera pertinente a sus funciones y a los cambios a los que
deben ajustarse en su trabajo, se fortaleceria la relacion entre el tipo y grado de
perfeccionamiento del personal y la efectividad de su desempefio y se disminuiria la
frecuencia de problemas administrativos y técnicos. Ademas, esto Gltimo beneficiaria un
mayor compromiso de las personas con su trabajo y especialmente con la institucion.

Por Gltimo, se observd que las personas sienten que la organizacion esta siempre
pendiente de sancionar los errores que puedan aparecer. Sin embargo, cuando el trabajo se
hace oportuna y correctamente, no existe acciones de reconocimiento ni retroalimentacion.
En consecuencia, basta con no cometer errores para trabajar tranquilo, ya que esforzarse por
hacer las cosas de mejor manera no resulta importante, dado que ninguno parece detectarlo.

En cuanto a las dimensiones del clima organizacional existentes en Direccidn Sectorial
de Control de la Administracion Descentralizada de la Contraloria del Estado Mérida, se
afirma que el conocimiento del Clima Organizacional proporciona retroalimentacion acerca de
los procesos que determinan los comportamientos organizacionales, permitiendo ademas,
introducir cambios planificados, tanto en las actitudes y conductas de los miembros, como en
la estructura organizacional o en uno o més de los subsistemas que la componen.
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La importancia de esta informacion se basa en la comprobacién de que el Clima
Organizacional influye en el comportamiento manifiesto de los miembros, a traves de
percepciones estabilizadas que filtran la realidad y condicionan los niveles de motivacion
laboral y rendimiento profesional, entre otros.

Definitivamente, es muy valido cuando se sefiala, que cada dia es necesario que las
empresas establezcan un clima organizacional favorable para todos los elementos que son
parte de ella, tanto internos como externos. Se puede mencionar al personal y a los directivos
como elementos internos y clientes, proveedores, gobierno, bancos, y publico en general como
elementos externos.

Pues, ambos elementos son arte del clima organizacional; a medida de su avance o
retroceso serd el progreso de las relaciones entre dichos elementos y la empresa. Cabe también
mencionar gque si una organizacion no cuenta con un clima favorable, se vera en desventaja
con otras que si lo cuenten, puesto que proporcionaran una mayor calidad en sus productos o
servicios, con el consiguiente aumento de captacion de clientes.

En lo relacionado con el disefio de lineamientos estratégicos para la optimizacion del
clima organizacional en la Direccién Sectorial de Control de la Administracion
Descentralizada de la Contraloria del Estado Mérida, se puede afirmar que el disefio de
lineamientos, al ser construido por los miembros de la organizacion, tiene la virtud de que
cuando estos conocen los resultados de la evaluacion y toman conciencia de que es una
percepcion compartida, puede propiciarse en ellos la reflexion y la autorreflexion y, como
consecuencia de éstas, se podran, en conjunto, disefiar acciones para mejorar esa construccion.
Y es aqui donde se destaca su mayor valor, ya que trabajar con el clima, permite generar
procesos de mejora orientados a incrementar la eficacia de las précticas organizacionales.

Esto, por supuesto, demanda la necesidad de gestionar el clima que implica un profundo
compromiso gerencial con la mejora del desempefio organizacional a través de una gestion
efectiva de las personas. Implica también que el personal directivo deba hacerse cargo de que
el clima de su grupo de trabajo sea resultado de su accion gerencial. Ademas, significa creer
en la capacidad de los individuos dentro de la organizacion para agregar valor a través de la
innovacion en cualquiera de sus formas.

De manera que, significa una busqueda genuina de nuevas formas de hacer las cosas en
lugar de tratar de hacer las mismas a un costo menor, ya que se trata de pensar en términos de
valor y no en términos de costos exclusivamente. De igual manera, aplicando los lineamientos
estratégicos en su direccion de adscripcion, se logrard optimizar el clima organizacional de
esta, mediante una mejor atencién a los procesos humanos.
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