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RESUMEN

Esta investigacién tuvo como objetivo principal analizar los cambios
organizacionales implantados en la Contraloria Municipal de Maturin, con el fin
de conocer las modificaciones a nivel estructural, personal y tecnoldgico; para
efectos de estudio se establecieron objetivos y bases tedricas que permitieron
orientar la investigacion. El nivel de la investigacion fue descriptiva y el tipo de
investigacion de campo, en la cual se aplicaron como herramientas para
obtener la informacion suministrada de los trabajadores de la instituciéon, la
observacion directa no participante y el cuestionario. Una vez recabada la
informacidn se procedié a vaciarlos en cuadros donde se obtuvieron las cifras
absolutas y porcentuales para luego ser analizadas en forma cuali-cuantitativa.
Entre las conclusiones mas resaltantes que se derivaron del estudio, destacan
que los cambios generados en la institucion, prevalecieron los de carécter
gubernamental que implico una transformacion estructural y fisica de la
institucion, también los cambios tecnoldgicos y la influencia de la resistencia al
cambio de los empleados en este proceso. Entre las recomendaciones mas
significativas para disminuir o evitar la resistencia al cambio prevalecieron la
integracién del personal en el proceso de cambio, manteniéndolos informados,
comunicando los posibles beneficios y estableciendo una comunicacion abierta
de los procesos de la organizacion.



INTRODUCCION

En las empresas, se considera de gran importancia crear estructuras de
desarrollo organizacional que faciliten la coordinacion de las actividades y el control
de las acciones de todos sus integrantes. El proceso de cambio juega un papel
significativo en las organizaciones actuales y representa una estrategia vital para

salvaguardarse en este mundo cada dia méas globalizado y competitivo.

Muchos cambios estdn ocurriendo a nivel mundial, exigiendo una nueva
postura por parte de las organizaciones. No se pueden quedar observando y dejar que
las cosas sucedan sin nada que hacer, pues esto puede acarrear inseguridad en cuanto
al propio futuro de la institucién. La estrategia de progreso consiste en ejercer un
dominio sobre el cambio, teniendo presente que el mismo es un proceso continuo que
se produce a ritmos cada vez mas acelerados y las empresas deben estar preparadas

para asumirlos.

El cambio puede ser diferente dependiendo de la organizacion vy
particularmente en algunas de reciente creacion de alcance global, en donde la
influencia que tienen los empleados y trabajadores como "agentes de cambio” es

tomada en cuenta para llevar a cabo el cambio organizacional.

Un proceso de cambio bien conducido implica lograr una transformacion
personal que hace que el hombre este méas alerta, mas flexible y por eso, en muchas
ocasiones, se tiene que iniciar un analisis de revision interior y de autoconocimiento.
Todo cambio afecta en algun grado las relaciones de poder, estabilidad de roles y

satisfaccion individual en el interior de la organizacion.



Por consiguiente, se debe estar siempre alerta, y aungque no es posible detener el
vertiginoso ritmo de los cambio, al menos se debe estar consciente del equilibrio
inestable en que se transforma constantemente, siendo imprescindible detenerse
cuantas veces sea necesario para escuchar, para tratar de entender, reenfocando los

objetivos, logros y metas hacia una direccién comun.

Los cambios organizacionales surgen de la necesidad de romper con el
equilibrio existente, para transformarlo en otro, mucho méas provechoso, donde las
fuerzas deben romper con el equilibrio interactuando con otras fuerzas que tratan de
oponerse, ( Resistencia al Cambio) es por ello que cuando en una organizacién se
plantea un cambio, debe implicar un conjunto de tareas para tratar de minimizar esta
interaccion de fuerzas, esto afecta no solamente la relacién de los empleados con las
empresas sino también con la gerencia y sus propios comparieros de trabajo. Ademas
influye en los niveles de confianza que los empleados y trabajadores tienen en la

organizacion.

Al momento de la contratacion los empleados y la empresa hacen un
compromiso entre ellos, los empleados desarrollan ciertas expectativas psicologicas
sobre la organizacién que cuando son violadas a través de una reestructura o cambio
organizacional tiende a crear desconfianza, resistencia y una falta de lealtad en el

empleado.

Las organizaciones actuales deben estar atentas a las nuevas tendencias y a los
efectos de un mundo acelerado para ejecutar los cambios que permitan mantenerse
competitivas cada dia. Por lo tanto, el objetivo que se persiguié en la presente
investigacion fue analizar el cambio organizacional en la Contraloria Municipal de
Maturin, Estado Monagas durante el periodo 2004-2005, y para cumplir con este

propdsito fundamental el estudio se estructura de la siguiente forma:



Capitulo I: EI problema y sus generalidades, en este capitulo se describe el
planteamiento y delimitacion del problema, en el cual se nombra la importancia del
tema y su razon de estudio; asi mismo, la justificacion de la investigacion. También,
se determina el objetivo general y los especificos por los cuales hicieron realidad el
logro eficaz de esta tarea y finalizando se definen los términos para un mejor

entendimiento en el manejo del tema.

Capitulo 11: Marco tedrico, es de gran importancia en toda investigacion ya que
en el se desarrollan los conceptos bésicos y todo lo relacionado acerca de los cambios

organizacionales incluyendo la evolucion historica y descripcion de la empresa.

Capitulo I1l: Marco Metodoldgico, en este capitulo se sefiala la metodologia
utilizada en el desarrollo de la investigacion, donde se describe el tipo y nivel de la
investigacion, poblacién, técnicas utilizadas en la investigacion y procedimientos del

analisis.

Capitulo 1V: Presentacion y andlisis de los resultados, en el se presenta y
analiza los datos obtenidos de las técnicas de investigacion, donde los resultados

estan presentados en cuadros estadisticos para su mejor entendimiento.

Capitulo V: Conclusiones y recomendaciones, en este ultimo capitulo se
desarrolla las conclusiones de la investigacion y recomendaciones de acuerdo a la

realidad encontrada en el estudio.



CAPITULO |

EL PROBLEMA'Y SUS GENERALIDADES

1.1. Planteamiento y Delimitacion del Problema.

Tanto las organizaciones como las personas que en ellas trabajan estan en
constante cambio. Cuando se revisan y modifican los viejos objetivos, se establecen
otros nuevos, se crean nuevos departamentos y se reestructuran los viejos; las
personas dejan la empresa o cambian de cargos; nuevas personas son admitidas; los
productos sufren variaciones profundas; la tecnologia avanza inexorablemente. Las
personas también se desarrollan, aprenden cosas nuevas, modifican su
comportamiento y sus actitudes, desarrollan nuevas motivaciones o crean nuevos
problemas; es, por esta razon que se hace necesario que el personal de las empresas,
compafiias u organizaciones estén en constante capacitacion y entrenamiento para

todos esos cambios que se van presentando dia a dia.

La palabra cambio se ha hecho familiar en las més diversas organizaciones y se
ha convertido en un protagonista del quehacer empresarial. Hoy, el paradigma parece
ser que quien no se adapte al cambio morird en el camino de alli que existe un
consenso de que el cambio es una realidad que afecta fuertemente, de hecho lo Unico
solido a lo cual es posible aferrarse es a la certeza de que cualquier cosa que pasa

hoy, ya habra cambiado al dia siguiente.

El compromiso no es descubrir una verdad que hasta ahora haya escapado a
otros, sino generar nuevas capacidades practicas de accion con estrategias
metodologicas adecuadas para contrarrestar las fuerzas que afectan a la organizacién

a establecer un cambio en su estructura organizacional.



El ambiente en general que envuelve a las organizaciones esta en continuo
movimiento y es dinamico, este exige una elevada capacidad de adaptacion de
supervivencia pues las instituciones deben enfrentarse a un entorno inestable, de
cambio constante. Por lo tanto, para sobrevivir y competir hay que adaptarse a las

variaciones de forma rapida y eficazmente.

El cambio organizacional se refiere a la capacidad de adaptacién de las
organizaciones a las diferentes transformaciones que sufra el medio ambiente interno
0 externo, mediante el aprendizaje; también se pueden percibir, como el conjunto de
variaciones de orden estructural que sufren las organizaciones y que se traducen en un

nuevo comportamiento organizacional.

Los cambios organizacionales rompen la armonia existente para convertirla en
otra de mucho mas provecho, las fuerzas deben interactuar con otras fuerzas que
tratan de oponerse lo que se denomina resistencia al cambio, las organizaciones al
plantearse un cambio, tiene que aplicar una serie de estrategias para tratar de

minimizar esta interaccion de fuerzas.

Un aspecto importante a considerar es la tendencia natural de las personas de
resistirse al cambio. Hay que crear y desarrollar una actitud y mentalidad abierta a los
cambios, una cultura que permita acoger las buenas iniciativas, asi como desechar las
malas. Los cambios organizacionales no deben dejarse al azar ni a la inercia de la

costumbre, menos a la improvisacién, deben planificarse adecuadamente.

La estrategia de progreso consiste en ejercer un dominio sobre el cambio. Una
de las estrategias del cambio organizacional es el Desarrollo Organizacional, que se

preocupa de conocer y sistematizar las conductas de las personas para afrontar y



dirigir en mejor forma los cambios y vencer la resistencia que provoca en las

personas y en los grupos coexistentes.

La Contraloria Municipal de Maturin es un ente gubernamental autonomo
encargada de evaluar la gestion de ingresos, egresos y bienes del municipio de la
Alcaldia de Maturin, la cual estd en constante trato con el publico y con diversos
cambios de programas. En esta organizacion fueron establecidos cambios en la
estructura fisica de las oficinas donde labora el personal, asi como también algunos
puestos de trabajo fueron reorganizados, lo que ha provocado cierta resistencia de
parte del personal, esto entre otros cambios significativos para la misma, fueron

sometidos a analisis.

Debido a lo anteriormente expuesto el trabajo estuvo destinado a analizar el
cambio organizacional en La Contraloria Municipal de Maturin del Estado Monagas
durante el periodo 2004-2005.

1.2. Objetivos de la Investigacion

Objetivo General.

Analizar el Cambio Organizacional de la Contraloria Municipal de Maturin-
Edo. Monagas.

Objetivos Especificos.

> ldentificar los cambios organizacionales en la Contraloria Municipal de

Maturin.



> Describir las fuerzas externas e internas que motivaron los cambios

organizacionales en la Contraloria Municipal.
» Detectar la existencia de resistencia al cambio en la organizacion.

» Analizar los factores que provocan la resistencia al cambio del recurso humano

que labora en la institucion.

» Detectar la etapa en que se encuentra el proceso de cambio en la organizacion.

1.3. Justificacion de la Investigacion

Las organizaciones estan compuestas por un conjunto de personas que laboran
bajo normas, politicas y procedimientos que regulan la conducta ayudando a
mantener el orden organizacional, con una misma mision y vision de lo que desean

ser como organizacion, en pro de la busqueda de la mejor eficiencia y productividad.

Cada dia viene acompafiado con nuevos cambios y retos a afrontar en el mundo
organizacional, que de alguna u otra manera ejercen influencia sobre los trabajadores,
lo que es igual a la organizacion. Debido a esto, el recurso humano de una
organizacion debe tener presente que lo vital es adaptarse y aceptar los cambios que
se presentan; sin embargo, para el recurso humano la resistencia al cambio es uno de

los principales efectos que crean cambios organizacionales.

Ademés de todo lo indicado, otros de los aspectos que justifican la
investigacion son los siguientes: El analisis de los cambios organizacionales
ocurridos en la institucion serviran para conocer las modificaciones realizadas en la
misma estableciendo los efectos creados en la organizacion debido a estos cambios,

especificar los cambios que dieron origen a la resistencia al cambio, conocer las



estrategias utilizadas para realizar los cambios organizacionales ocurridos en la

institucion.

Realizar este andlisis resultar beneficioso para poder establecer algunos
aportes, que llevaran a obtener posibles soluciones para los problemas que existen en

este ente gubernamental, entre las que se enumeran:

Dotar a la institucion de una herramienta de informacion coherente y objetiva
relacionada con el cambio organizacional, que resultara de suma importancia

para toma de decisiones.

= Permitird esta investigacion a la gerencia tener una visién del alcance, la

complejidad y el tipo de desafio que enfrentara.

= Establecer estrategias que permitan al personal adaptarse a los cambios

establecidos.

= Generar en los empleados de la institucion una percepcion positiva de los

cambios y minimizar la resistencia hacia lo mismos.

1.4. Definicién de Términos

Adaptabilidad: Criterio de efectividad que pone al descubierto la capacidad de
una organizacion para responder a los cambios provocados por fuerzas internas o

externas. (Rosenberg, 1997, Pag.11).

Cambio: Redefinir creencias, actitudes, valores, estrategias y practicas para que
la organizacion pueda adaptarse mejor a los cambios imperantes en el medio. (Guizar
M, 1998, Pag. 07)



Cambio organizacional: Es la capacidad de adaptacion de las organizaciones a
las diferentes transformaciones que sufre el medio ambiente interno o externo
mediante el aprendizaje, conjunto de variaciones de orden estructural que sufren las
organizaciones y que se traducen en un nuevo comportamiento organizacional.
(Cornell, 1993, Pag. 196).

Comportamiento organizacional: Estudio y aplicacion del conocimiento
acerca de como las personas acttan dentro de la organizacion. (Davis y Newstrom,
1987, P4g.579).

Clima organizacional: Es el grupo de propiedades del ambiente de trabajo que
los empleados perciben en forma directa e indirecta y que se supone que es una

fuerza mayor para influir en la conducta de los empleados (Gibson, 1992, Pag. 570)

Conflicto organizacional: Es la existencia de ideas, sentimientos, actitudes o
intereses antagonicas y enfrentados dentro de una organizacion. (Chiavenato, 2000,
Pag. 536).

Desarrollo organizacional: Programa dirigido a cambiar actitudes, valores y
creencias de los empleados para que puedan mejorar la organizacion. (Dessler, 1996,
P4g.690).

Eficacia: medida de la produccion en relacion a los inputs humanos y otros

tipos de recursos. (Rosenberg, 1997, Pag. 156)

Motivacién: Se relaciona con el interés, aspiraciones y nivel de energia de la

persona para realizar las actividades. (Dessler, 1996, Pag.218).
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Norma: Es una regla que se debe seguir o a la que se deben ajustar las

operaciones. (B rooks, 1990, Pag.144).

Organizacion: Es una red esencialmente dirigida por personas y orientada
hacia objetivos multiples de procesos administrativos y operacionales interactivos.
(Wendell, 1998, Pag.201).

Resistencia al cambio: Cuando la persona consiente o inconscientemente, se
opone a la libre asociacion de ideas y a todo elemento que significa un progreso.
(Mondy, Noe, 1997, Pag. 228)

Planificacion administrativa: Definicién de normas, sistema de valoracion o
de decision que al definir y puntualizar los objetivos de una empresa, puede guiar y
regular los métodos y las politicas de la organizacién. (Diccionario de Administracién
y Finanzas, 1997, Pag.07).

Politicas: Guia predeterminada que se establece para proporcionar direccién en
la toma de decisiones. (Mondy, Noe, 1997, Pag. 645)

Procedimiento: Organizacion del trabajo basado en su flujo de una operacion a
otra. (Davis y Newstrom, 1987, P4g.587).

Recursos humanos: Son las personas que ingresan, permanecen y participan
en la organizacién sin importar cual sea su nivel jerarquico a su tarea (Chiavenato,
2000, Pag. 128).


http://www.monografias.com/trabajos6/diop/diop.shtml

CAPITULO I
MARCO TEORICO

2.1. Evolucion Histérica del Cambio Organizacional.

Desde que el hombre ha estado en la tierra ha existido el cambio, éste ha sido
un factor fundamental para la permanencia, desarrollo e interaccion de los seres

humanos.

Entre los periodos que se pueden citar esta la esclavitud, el cual fue muy
coercitivo y devastador, ya que el hombre suprimia al mismo hombre para lograr los
objetivos y metas que se planteaban. Por esto no se pudo mantener y tuvo que
implementarse otra manera de vivir, es asi como surge la edad media donde los reyes
ofrecian a las personas seguridad, proteccion y le arrendaban las tierras para que las
cultivaran a cambio de obediencia y lealtad durante toda la vida y asi poder obtener
riquezas. (Santos, 2001, Pag. 164)

Todo este modo de vida cambié en el momento en que se impulso la
Revolucion Industrial, donde se sustituyd el modo de pensar y sentir, ademas de la
economia, politica y tecnologia. Las empresas se trasformaron en verdaderos colosos
industriales en donde laboraban muchas personas buscando un mejor porvenir. En
1939 estalla en Europa la Segunda Guerra Mundial abarcando luego a Asia y Estados
Unidos, en el conflicto muchas empresas se vieron obligadas a colaborar en la
construccion de armamento bélico cambiando su estructura habitual y a ritmos muy
acelerados en la manufacturacion de los productos, al culminar la guerra muchas
industrias y empresas quedaron devastadas pero las que lograron levantarse contaban

ya con nuevas técnicas que les permitieron subsistir en un mundo cambiado.

11
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Uno de los personajes que mas ha contribuido con el estudio del cambio
organizacional a partir de la década de los 60 fue Harry E. Greiner, quien realizo 18
estudios relacionados con el tema. Este autor considero que se pueden diferenciar un
programa de cambio exitoso de otro fracasado. Al respecto disefié tres métodos para
comenzar un programa de cambio, estos métodos son la accién unilateral, el poder
compartido y la autoridad delegada. Estos factores enfocados por Greiner
constituyeron un avance en el estudio del proceso de cambio. En este sentido el
sefiala... “Es un esquema explicativo tentativo para enfocar el proceso de cambio
como un todo y también para tener en cuenta etapas administrativas especificas

dentro de este proceso general”. (Greiner 1967, Citado por Bartlett y kaiser, p.66).

En los afios 1970 se suscitaron varios acontecimientos que influyeron al cambio
en las organizaciones japonesas y norteamericanas, donde se concentraron en la
reduccién de costos y en el aumento de la productividad e iniciativa que casi duro
diez (10) afios para llegar al mundo occidental y méas de veinte (20) afios para arribar
a los paises subdesarrollados, todo esto se logrd ya que se implementd una nueva
concepcion de alcanzar los objetivos y metas planteadas, implementando nuevas

ideas, conocimientos y tecnologias, entre otras.

Por ese mismo periodo en los Estados Unidos, grandes corporaciones como:
IBM, General Motors y General Electric, dejaron de ser una gran corporacion para
dividirse en organizaciones mas agiles y dinamicas, cambiando asi para ser mas

competitivas en el mundo actual.

Otro aporte muy importante sobre este proceso de transformacién por donde
tiene que pasar el hombre y la organizacion lo dio Alvin Doffer 1970 citado por Faria

Mello (1997) refiriéndose a los cambios explica:
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La aceleracion de los cambios y el choque consecuente ya no constituye un
peligro potencial distante en el proceso que vendra sino un hecho real que
ya tiene lugar hoy en dia, con un creciente numero de personas y de

organizaciones.(p. 48)

En fechas mas recientes (1995) Balmon y Deal destacan la importancia de
acompanar a los cambios importantes, a lo que ellos denominan situaciones de
transicion en los cuales se brinde asistencia a los involucrados para que los cambios

no tengan impactos negativos tan severos y pueda afectar a la organizacion.

En los dltimos afios se ha hecho mas notable el interés sobre tdpicos
relacionados al cambio en las organizaciones, la goblalizacion y la era digital ha
obligados a las empresas a agilizarse a ritmos muy acelerados y de tener como
doctrina que los cambios son inevitables, la estrategia es estar siempre alerta. Por lo
tanto, la evolucion del cambio organizacional no ha terminado y se sigue trabajando

perfeccionan la técnicas existentes y con miras a crear nuevas y mejores técnicas

Es asi como el tercer milenio trae desafios e incdgnitas para la Administracion
del Recurso Humano. Los cambios y las transformaciones estan acelerandose

gradualmente y hay que ir a la par de ellos. (Dessler, 1996, Pag. 123-124)

2.2. Cambio Organizacional.

Es también llamado gestion de cambio o gerencia de cambio en las
organizaciones de hoy, el cambio organizacional es un proceso que involucra
diversos factores conjugados de la organizacion, entre estos estan: el recurso humano,

la tecnologia, cultura organizacional.
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El Cambio Organizacional se basa en la capacidad de adaptacion de las
organizaciones a las diferentes transformaciones que sufra el medio ambiente interno
0 externo, mediante el aprendizaje. Asi mismo, se puede decir, que son el conjunto de
variaciones de orden estructural que sufren las organizaciones y que se traducen en un
nuevo comportamiento organizacional, lo que termina en muchas ocasiones,
afectando las relaciones y sentimientos del personal, creando a su vez una resistencia

de parte de los mismos. (Chiavenato, 2000, Pag. 288)

Cuando los cambios organizacionales se producen estos suelen afectar a varios
elementos constituidos en la empresa como son los objetivos organizacionales, tareas,
estructuras, procesos, personas, valores, recursos. EIl encargado en dirigir un proceso
de cambio debe tener claro la meta del cambio, definirlo y sobre todo no confundir
problemas con soluciones, tener la seguridad de que estd utilizando herramientas
apropiadas, en la secuencia correcta y que el resultado sera positivo para la

organizacion en general.

2.2.1 Importancia del Cambio Organizacional.

Las organizaciones actuales no pueden acoger una actitud cerrada frente a una
situacion de cambio, pues quedarse en el mismo lugar es imposible en la actualidad.
Las exigencias del entorno obligan a las empresas a emplear procesos de cambios que
le permitan formar parte de el, es por esto que las instituciones deben cambiar para
sobrevivir en el mundo actual. Vale preguntar ;Para que el cambio organizacional?

Una de las respuestas seria, porque el mundo, hoy por hoy exige evolucion.

Refiriéndose de un punto de vista de perpetuidad Ventocilla (1996) argumenta:
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El cambio abarca todo nuestro entorno, esa es quizas la primera y mas
importante sefial de la época, y es con los datos que de el emergen que
debemos tomar las decisiones adecuadas y oportunas, que nos permitiran
hacer de nuestras organizaciones sistemas que perduren en el tiempo
(Pag.23)

Otra perspectiva que da importancia es la necesidad de evitar la monotonia,
hacer el trabajo de una manera por mucho tiempo agobia y desgana al personal y en
otras palabras, hace el trabajo por hacerlo. Mantener vivo a un personal es garantizar
que toda una organizacion este enérgica y que pueda perdurar en el tiempo y a fin de

cuentas esa es la meta su perdurabilidad.

2.2.2 Fuerzas del Cambio Organizacional.

Es complejo predecir cuando se dard un cambio y aun mas, un cambio
organizacional, ya que éste depende de muchos factores externos e internos, pero lo
si se sabe es que las situaciones estan constante modificaciones siendo una mas
drésticas que otras. Estos cambios estan ocurriendo con demasiada rapidez que han
sorprendido al individuo inhibiendo las habilidades para reaccionar, de esta forma es

obvio que las organizaciones no pueden abstenerse de la realidad externa e interna.

e Fuerzas internas: Son aquellas que provienen de dentro de la organizacion,

surgen del analisis del comportamiento organizacional y se presentan como

alternativas de solucion, representando condiciones de equilibrio, creando la
necesidad de cambio de orden estructural; es ejemplo de ellas las adecuaciones
tecnoldgicas, cambio de estrategias metodoldgicas, cambios de directivas. (
Brooks , 1990, P4g.83)


http://www.monografias.com/trabajos11/metods/metods.shtml#ANALIT
http://www.monografias.com/trabajos12/adminst/adminst.shtml
http://www.monografias.com/trabajos/tomadecisiones/tomadecisiones.shtml
http://www.monografias.com/trabajos11/henrym/henrym.shtml
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En las organizaciones existen fuerzas internas que pueden repercutir de manera
positiva 0 negativa para generar cambios, entre los factores o casos internos
autores de modificaciones se pueden ejemplificar segun Stewart (1992), los

siguientes:

» Cuando ingresa un nuevo personal de alta jerarquia, en ocasiones vienen con
nuevas reglas, costumbres y modos de trabajos, lo que es definido como

personal clave.

» La existencia de organizaciones sindicales, a veces las personas quieren 0 no

sindicalizarse, las politicas establecidas por ellos o el poder de los sindicatos.

> Segun el nivel de motivacion que se le de a los trabajadores ya sea por medio de
ofertas salariales, adiestramiento, evaluaciones, otros; se verdn afectados los

niveles de rendimiento en la produccién de trabajo de parte de los empleados.

» Las relaciones entre individuos y grupos. La falta de comunicacion entre los
integrantes de equipos de trabajo, como por parte de los supervisores con sus
supervisados. De no existir una buena comunicacion puede verse afectado el

objetivo que persiga la organizacion.

e Fuerzas externas: Son aquellas que provienen de afuera de la organizacion,

creando la necesidad de cambios de orden interno, son muestras de esta fuerza:

Los decretos gubernamentales, las normas de calidad, limitaciones en el

ambiente tanto fisico como econdémico.( Brooks , 1990, P4g.83)

Entre los factores externos que se pueden ejemplificar segiin lo expuesto por

Stewart (1992), existen los siguientes:

» El medio social, tiene gran influencia en el entorno laboral de cada individuo
como de manera grupal; la forma de vestirse, las religiones, costumbres,
normas, culturas, edad, educacion y nivel de vida, entre otros aspectos, que

suelen modificar en cierta forma el entorno en la organizacion.


http://www.monografias.com/trabajos12/eleynewt/eleynewt.shtml
http://www.monografias.com/trabajos4/leyes/leyes.shtml
http://www.monografias.com/trabajos11/conge/conge.shtml
http://www.monografias.com/trabajos15/medio-ambiente-venezuela/medio-ambiente-venezuela.shtml
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» La introduccién de nueva tecnologia, maquinarias, equipos, herramientas de
trabajo. El hecho de tener que aprender a utilizar nuevas técnicas,
procedimientos y obtener nuevos conocimientos para poder desenvolverse en el
medio, ya que cada vez se vuelve mas exigente, tiende a ser cambios en

ocasiones un poco drasticos para los empleados.

» El factor econémico puede tener efecto sobre los niveles de ingreso de los
trabajadores; estos provocados por las tasas de interés, tasas de cambio,
politicos, fiscales, tamafio de la poblacion del mercado, demanda, produccion,

entre otros.

» La politica, también tiene influencia sobre las organizaciones, por sus leyes
nacionales e internacionales, intereses politicos, y relaciones internas en el pais

como externas con otros pal'ses.

Fuerzas externas

Organizaciones

Fuerzas

Personas internas

Fuente: Brooks, (1990), P4g.83

2.2.3. Tipos de Cambios Organizacionales.

El individuo, el grupo, la organizacion y la comunidad deben ser sistemas
dinamicos y vivos de adaptacion, ajuste y reorganizacion, si quieren sobrevivir en un

ambiente de cambios. EI cambio organizacional no debe ser aleatorio, sino planeado.
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Existen cuatro clases de cambios en las organizaciones:

a) Estructurales: Afectan la estructura organizacional, los 6rganos (divisiones o
departamentos, que pueden fusionarse, crearse, eliminarse o ser subcontratados
con proveedores externos, gracias a la llegada de nuevos socios), las redes de
informacion internas y externas, los niveles jerarquicos (que pueden reducirse
para horizontalizar la comunicacién), y las modificaciones en el esquema de

diferenciacion versus integracion existente.

b) Tecnoldgicos:  Afectan maquinas, equipos, instalaciones, procesos
empresariales. La tecnologia afecta la manera en como la empresa ejecuta sus

tareas, fabrica sus productos y presta sus servicios.

c) De productos o servicios: Afectan los resultados o las salidas de la

organizacion.

d) Culturales: Cambios en las personas, en sus comportamientos actitudes,

expectativas, aspiraciones y necesidades.(Mondy y Noe, 1997, Pag. 89)

Para las organizaciones es importante identificar que tipo de modificacion va
incorporar, si va a ser de forma gradual o radical, ya que al ser planificados e
introducidos correctamente puede resultar de manera efectiva, como también se
facilitara el camino por recorrer en un proceso gque para las empresas en estos tiempos

es vital.
2.2.4. Etapas del Cambio Organizacional.
Cambiar no es facil, primeramente por que ni todas las personas estan

dispuestas a realizar esfuerzos en este sentido y, aunque estén dispuestas es muy facil

volver a los antiguos patrones de funcionamiento. Kurt Lewin estructuro un proceso



19

en la tentativa de tomar un cambio efectivo y duradero, el cual para que se de

adecuadamente existen tres pasos basicos:

a) Descongelamiento: Durante esta etapa se generan y consolidan las fuerzas a

favor del cambio. Esta es la etapa donde la insatisfaccion con la situacion
existente alcanza el nivel suficiente como para que se decida cambiarla. La
ansiedad, preocupacién y motivacion deben ser lo suficientemente altos como
para justificar los costos de un cambio. En esta etapa ademas se ofrecen el
mayor nimero de oportunidades para reducir la resistencia al cambio, a traves
de la difusion de informacion que permita conocer las insuficiencias de la
situacion existente, la necesidad imperante de cambiarla y los rasgos de
situacion futura que se desea alcanzar. La participacion suele ser el mejor

antidoto a la resistencia organizacional.

b) Cambio: Se introducen las modificaciones planeadas, comenzando con las mas

faciles de aceptar por parte de la organizacion, pasando luego gradualmente, a
los cambios de mayor complejidad y alcance. Durante este periodo, el cual
suele ser el més largo y costoso, aparecen los problemas y peligros que mas

dedicacion y talento exigen de la alta gerencia.

Nuevo Congelamiento (Consolidacién Del Cambio): Esta fase ayuda a la
gerencia para que incorpore su nuevo punto de vista, es decir, se crean las
condiciones y garantias necesarias para asegurar que los cambios logrados no
desaparezcan. El empuje de la alta gerencia continda siendo de vital
importancia en esta etapa y el hecho de no contar con dicho apoyo puede
conducir a un retroceso en el proceso de cambio e inclusive podria provocar el

fracaso definitivo del proceso. (Santos, 2001, Pag. 266)

El cambio organizacional posee estas etapas que intervienen tres conceptos

bien identificados: una situacion inicial de la cual la organizacion quiere salir y
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establecer cambios, empezar por abrir las cerraduras o descongelar el sistema actual.
La segunda una situacion que es el cambio implantado, y por ultimo, el

establecimiento del cambio como parte organizacional.

Todo cambio implica, al menos durante un tiempo, el esfuerzo adicional de
tener que aprender a desenvolverse adecuadamente en la nueva situacion, lo cual es

una fuente adicional de trabajo y de preocupacion en general para la organizacion.

2.2.5. Objetivos del Cambio Organizacional.

Cuando una empresa u organizacion se propone cambiar, se establece a si

misma metas u objetivos, los cuales desea lograr a través de estos cambios.

Objetivos a corto plazo:

e Cambiar la forma de hacer el trabajo.

e Cambiar la estructura de los departamentos.
e Generar una nueva cultura organizacional.
e Optimizar la utilizacion de recursos.

e Bajar los costos de funcionamiento.

e Logro de resultados con oportunidad.

Objetivos a mediano y largo plazo:

Mejorar la calidad y eficiencia en los recursos técnicos, financieros y humanos.

Reducir costos de los procesos.
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e Aumentar la productividad.
e Mejorar los niveles de desempefio de las personas.

e Optimizar los tiempos de respuesta en la prestacion de servicios y la obtencion
de resultados. (Mondy, 1997, Pag. 196-197)

La complejidad del entorno actual, saturado de competencia, e inmerso en un
creciente proceso de globalizacion, hace que el cambio organizacional sea mas
necesario para las organizaciones, ya que su objetivo primordial es darles sentido de
direccién, redisefiar u optimizar los procesos organizacionales, desarrollar estructuras
aptas para que funcionen oportunamente, y ayude a materializar la vision trazada por

la organizacion.

2.2.6. Condiciones que propician el cambio en las organizaciones.

Las organizaciones no pueden estructura fijas o estaticas, es importante crear,
estudiar y aplicar los cambios en el nivel de la institucion que exige ser modificada o
determinar si toda la empresa amerita cambios para el logro efectivo de las metas
propuestas.

Para que un proceso de cambio pueda implementarse con éxito y sostenerse en
el tiempo, las condiciones vitales es esencialmente tener en cuenta el factor humano.
Las personas deben confiar, estar motivadas y capacitadas, ya que el cambio es un
proceso muy duro, tanto a nivel personal como organizacional. Para realizar un
proceso de cambio exitoso es condicion fundamental el autoconvencimiento de los
directivos de la organizacion y la concienciacion del personal respecto a la necesidad
del cambio. Tener claro que es importante que la organizacion tenga habilidad para

cambiar, ya que si no lo hace, no sobrevivira.
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Cuando el cambio llega voluntariamente, es mas facil de asimilar, ya que
generalmente existe una actitud positiva hacia ese cambio y se sabe lo que éste
involucra y en qué punto la situacion va a ser diferente. Cuando el cambio es
impuesto por la organizacion, la reaccion con frecuencia es negativa o es mas dificil
de asimilar, ya que existen dudas sobre cémo afectard en la rutina diaria o en el
futuro. (Hall, 1983; Pag. 89)

2.2.7 Necesidad de cambios organizacionales

El nuevo escenario a que estan sujetas las organizaciones, son los cambios
apresurados que demandan alta flexibilidad y capacidad de adaptacion a las
exigencias de su entorno. En este sentido, deben entenderse los cambios como retos

necesarios para asegurar el fracaso o el éxito de una organizacion.

Segun Santos (2001)

Es de gran importancia para las empresas tener el grado de madurez y de
aceptacion de la necesidad de establecer cambios. Una experiencia positiva
esta dada cuando se refleja la aceptacion por parte de los empleados de
nuevas politicas, actitud positiva hacia la innovacion y el éxito alcanzado

en procesos anteriores. (pag. 156)

Para muchas organizaciones, una gerencia de cambio organizacional significa
también pasar de una cultura tradicional en la cual prevalecen estilos burocréticos,
motivacionales y valores por el poder y la afiliacion, y un clima de conformidad; a
una cultura del desempefio, donde es posible aportar nuevas ideas; la gente puede
asumir riesgos calculados y es incentivada a establecerse metas retadoras, mediante el
reconocimiento del mérito y los resultados excelentes. (Hodgetts y Altman, 1981,
Péag. 328)
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Si se promueve como necesidad de cambio en las organizaciones en pro de
adaptarse a un entorno mas competitivo, se puede deducir que la disposicion
organizacional, el equipo humano y el proceso de implantacion del cambio en
general, puede fomentar caracteristicas personales fundamentalmente orientadas a
hacer un trabajo cada vez mejor, con estdndares de excelencia, que permitan

incrementar la productividad y la efectividad organizacional.

En otras palabras, es indispensable que la gente posea un cultura generadora de
cambios, ir por la via hacia la excelencia constante y poder estar siempre a flote en

un entorno de competitividad.

2.3 La Resistencia al Cambio.

Al introducir un cambio en las organizaciones por muy planeado que este sea
no existe una garantia absoluta del éxito, no puede esperarse que las variaciones sean
aceptadas con entusiasmo por todas las partes involucradas, ya que la situacion
cambiante exige esfuerzos y modificaciones en su desenvolvimiento laboral creando
asi inseguridad e inestabilidad en el proceso, dando pie a la resistencia por parte de

los miembros.

Segun Hall (1983)

La Resistencia al Cambio son los comportamientos del empleado
tendientes a desacreditar, retardar o impedir la realizacion de un cambio
en el trabajo. Los empleados se oponen al cambio porque constituye una
amenaza contra sus necesidades de seguridad, de interaccion social, de

estatus o de autoestima. (pag. 38-39)
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La resistencia es un estado de negacion a modificaciones impuestas en una
organizacion, de manera que existen motivos por los que los individuos se oponen a
una situacion determinada. Los individuos tienden a resistir al cambio por que le
asusta y lo ven como amenazador y que pueda afectar su estabilidad en la posicion
que se encuentra. En ocasiones la manifestacion de desagrado lleva a conductas
nocivas para la organizacion como quejas, ausentismo, sabotaje, huelgas, lentitud en

la realizacion de trabajo.

Los ambientes favorables a la resistencia segun Santos (2001), se dan cuando
hay:

- Sentimientos de incompetencia no resueltos.

- Inconformidad con el curso que toma el proyecto.

- Falta de confianza en uno mismo o en los lideres del cambio.

- Estrés excesivo y pobre manejo de la ansiedad.

- Pérdida de control en el entorno en el que habitualmente se tenia control.

- Mayor frecuencia de situaciones de conflicto.

Siempre habra individuos que resistan la necesidad del cambio (y luego al
cambio en si mismo), aun en los procesos de cambio mas exitosos encuentran
resistentes, especialmente en aquellos gerentes que centralizan y acumulan en ellos
gran cantidad de actividades y decisiones. Por supuesto, para ellos, la amenaza
consiste en que cualquier cambio puede romper el delicado equilibrio que han

logrado, dejando al descubierto situaciones potencialmente peligrosas.
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Es bueno tener en cuenta que si bien la resistencia es inherente al cambio, las
estrategias para enfrentarla y acompafiarla, dependeran de las causas que la originan.

Por ejemplo:

- Existe incertidumbre sobre el impacto e implicaciones del cambio.
- La persona siente que no tendra cabida después del cambio.

- Tiene que asumir riesgos para los que no estd preparado o le suenan

incongruentes.
- Se siente incapaz de desenvolverse en el nuevo rol.
- Siente que perdera contacto con la gente con la cual habitualmente se relaciona.
- Tiene limitacion de recursos para llevar a cabo el cambio.
- Siente que perdera poder o influencia.

- Siente que tiene que defenderse del cambio.

Adicionalmente, una de las mas frecuentes fuentes de resistencia es el habito.
Esto es la inercia que fuerza a que la gente siga haciendo lo que venia haciendo de la

forma en que lo venia haciendo.

Los responsables de los cambios deben estar firmes y visiblemente
comprometidos con el esfuerzo a realizar, para que los empleados perciban la
necesidad de cambiar y confien en el proceso. Estudiar cuidadosamente el fenémeno
de la resistencia al cambio para asi adoptar con precision las condiciones que la

disminuya y faciliten la viabilidad al cambio.
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2.3.1. Clases de resistencia.

Existen tres tipos de resistencia, que producen actitudes hacia el cambio,

distintas en cada empleado; estos tipos son:

a) Resistencia Logica: Surge del tiempo y el esfuerzo que se requiere para
ajustarse al cambio, incluyendo las labores que deben aprenderse en el nuevo
empleo. Estos representan costos reales que deben soportar los empleados. Aun
cuando a la larga el cambio puede ser favorable para ellos, los costos a corto

plazo deben pagarse primero.

b) Resistencia Psicoldgica: Esta relacionado con las emociones, los sentimientos

y las actitudes. Es ldgica en términos de las actitudes y los sentimientos
individuales de los empleados respecto al cambio. Pueden temer a lo
desconocido, desconfiar del liderazgo de la gerencia, o sentir amenazada su
seguridad. Aun cuando la gerencia considere que no existe justificacion de esos

sentimientos, éstos son reales y deben conocerse.

c) Resistencia Sociologica: Con base a los intereses y valores del grupo. Los

valores sociales son poderosas fuerzas del ambiente a las que debe atenderse
con cuidado. Representan coaliciones politicas, valores opuestos de los
sindicatos, y juicios distintos de comunidades diversas. Los administradores
deben hacer que las condiciones del cambio sean lo méas favorables posibles
para manejar con exito las resistencias sociologicas. (Guizar M, 1998, Pag. 112-
113)

Las tres clases de resistencias deben ser manejadas con eficacia para que las
personas cooperen en el cambio. Las resistencias socioldgicas y las psicologicas son
congruentes con los distintos esquemas de valores de los individuos que estan en

juego, por lo que en una situacion laboral no puede lograrse un apoyo absoluto cada
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vez que se proponga un cambio, debe esperarse un apoyo moderado, debil o tal vez

una oposicion total.

Es por ello, que se debe exhortar en la importancia que tiene el aprendizaje de
la conduccion de estas clases de resistencia en el momento de promover, manejar e
incitar a un cambio, ya que, lo que se persigue es la dinamica de sembrar la
orientacion de los procesos hacia los aspectos novedosos, para materializar los

objetivos en hechos palpables en pro del bienestar y futuro de la organizacion.

2.3.2. Factores de la Resistencia al Cambio.

Existen varios factores que originan la resistencia al cambio de parte de los
trabajadores, cualquier cambio que pueda hacer sentir algin temor, inseguridad,
descontento o desmotivacion al personal puede tornarse un factor de la resistencia.
Algunos de los factores mas comunes que se encuentran al momento de un cambio

son los siguientes:

e Factores Econdmicos: Esta es la razon mas obvia; los trabajadores se oponen
al empleo cuando temen perder sus empleos o cuando un nuevo invento reduce
el valor de sus destrezas perjudicando sus oportunidades individuales de
promocion. Incomodidades: Aqui el trabajador se siente amenazado, pues su

vida tendera a ser mas dificil; se le asignaran deberes adicionales.

e Incertidumbre: Lo nuevo es siempre amenazador, extrafio, generador de
miedo, aln cuando sea una mejora en comparacién con lo viejo; todo esto

radica a que se dan influjos de informacién errénea.

e Simbolos: Los simbolos siempre representan algo; un simbolo no se puede

eliminar sin amenazar la mente de las personas. Relaciones personales: Los
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trabajadores se oponen a los cambios que amenazan su posicion o sus destrezas,

adquiridas a través de su experiencia y socialmente valiosas.

¢ Resentimiento: Los trabajadores se sienten incomodos y resentidos por el

aumento de ordenes y de control.

e Actitud de Sindicatos: Los sindicatos se resisten a los cambios, pues en
ocasiones la administracion no los consulta. (Bartlett y Kaiser, 1987, Pag. 222-
223)

Las organizaciones que caen afectadas por factores de resistencia al cambio
tienen que activar o implantar estrategias destinadas para influir en sus trabajadores
para poder minimizar los efectos de los mismos, en muchas ocasiones se transforman

en un problema grave que ha sido causa de fracasos en procesos de cambio.

2.3.3. Resistencia a nivel individual.

El cambio es interpretado por el individuo segun sus propias actitudes. Lo que
la persona piensa del cambio determina la forma en que reaccionara. La resistencia
individual dependen de la historia personal de cada uno, sus procesos bioldgicos, sus

antecedentes y todas las experiencias sociales en su vida diaria.

e Percepciones. Las personas tienden a percibir en forma selectiva las cosas que
se adaptan en forma mas comoda a su punto de vista del mundo. Una vez que

las personas establecen una comprension de la realidad, se resisten a cambiarla.

e Personalidad. Algunos aspectos de la personalidad predispondran a ciertas
personas a resistirse al cambio, especialmente a aquellas cuyo pensamiento es

muy rigido y dogmatico.
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e Habitos. A menos que una situacién cambie en forma drastica, quiza la gente
continte respondiendo a los estimulos en sus formas habituales. Un hébito llega
a ser una fuente de satisfaccion para la gente porque permite ajustarse al mundo
y hacerle frente. EI habito también brinda comodidad y seguridad. Que un
habito se convierta en una fuente principal de resistencia al cambio depende,
hasta cierto grado, en si las personas perciben ventajas en cambiarlo.

e Amenazas al poder y la influencia. Algunas personas de las organizaciones
tal vez contemplen el cambio como una amenaza a su poder e influencia. El
control de algo que necesitan otras personas, como la informacién o los
recursos, es una fuente de poder en las organizaciones. Una vez que se
establecié una posicion de poder la gente o los grupos suelen resistirse a los

cambios que perciben que reducen su poder e influencia.

e Temor a lo desconocido. Enfrentarse a lo desconocido hace que la mayoria de
las personas se angustien. Cada cambio importante de una situacion de trabajo
trae consigo un elemento de incertidumbre. La incertidumbre no se produce tan
solo por el posible cambio en si mismo, sino también por las posibles

consecuencias de éste.

e Razones econdmicas. El dinero pesa mucho en el pensamiento de las personas
y, desde luego, es logico que se resistan a los cambios que podrian disminuir
sus ingresos. (Hodgetts y Altman, 1981, Pag. 323-324)

En casi todos los cambios de gran magnitud aparecen de alguna forma y en
alguna medida factores de resistencia, pero también es cierto que también pueden
aparecer algunos que sean positivos como: el entusiasmo por la posibilidad de un
futuro mejor, la liberacion de los problemas del viejo orden y las expectativas de

crecimiento o consolidacion personal.
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2.3.4. Reduccion a la Resistencia al Cambio.

En las organizaciones se puede buscar enfocar la energia humana hacia metas
propuestas, por lo que la mayor parte de las oposiciones que se generan tienen una
causa ldgica y entenderlas es de vital importancia para la gerencia, dependiendo de
esto hay que tratar estrategias especificas destinadas a vencer la resistencia, entre las

cuales Hodgetts (1992) nombra:

» Educacion y comunicacion: Compensa la falta de informacion manejada y las
primeras inspiraciones del proceso, buscando de esa forma que perciban la

necesidad y las razones que se dieron para llegar a ello.

= Participacion e intervencion: Persigue que las personas involucradas
intervengan en el desarrollo del cambio y asegurarse de que satisfagan sus

necesidades personales o grupales.

= Ambiente de confianza y respeto: Los integrantes deben de sentirse en un
entorno que sea el mas favorable y saludable, que cubra sus necesidades como

ser humano, y sea propicio para minimizar cualquier resistencia.

= Facilitacion y apoyo: Apoyo adicional a las personas a través de capacitacion o
adiestramiento para entender la transferencia y dispersar los temores inculcados

con respecto al futuro.

= Negociacion y consenso: Significa que la gerencia debe hacer uso de un

proceso formal para tratar de obtener la aceptacion voluntaria de un cambio.

» Manipulacién y nombramiento forzado: La gerencia puede manejar la
informacidn a su conveniencia para lograr conseguir el apoyo de los grupos de
resistencia sin tener que recurrir a extensas explicaciones, es decir, participando

lo que tiene mas relevancia y reservandose el resto.
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= Coercion explicita e implicita: Lleva consigo la fuerza con que se coacciona al
personal a respetar las decisiones, les agrade o no, por lo cual, requiere del
poder formal e informal que se da dentro del ambiente organizacional para que

acepten el cambio.(p. 729)

La actitud desfavorable o resistencia que presentan algunos individuos ante
situaciones innovadoras pueden ser nocivas para la organizacién, se tiene que
erradicar estas actitudes informando, estimulando, fomentando las intenciones claras,
educando al recurso humanos de lo positivo y necesario que son las modificaciones
organizacionales. Facilitar al individuo o grupo que intercambie opiniones,
explicando el método para el cambio, demostrar la existencia del problema y
proporcionar apoyo para alistar a las personas, puede reducir en gran parte la
resistencia y abrir las puertas de forma saludable a los cambios a implantarse.

2.3.5. Posibles beneficios de la Resistencia al Cambio.

La resistencia al cambio es un fendbmeno psicosocial que muestra basicamente

tres aspectos:

e Habla de la importancia gue el sistema concede al cambio.
¢ Informa sobre el grado de apertura que la organizacion tiene.

e Facilita la deteccion de los temores que el sistema experimenta y los efectos
que presiente.( (Bartlett y Kaiser, 1987, Pag. 296)

La resistencia es la fuerza equivalente y de sentido opuesto que nace al mismo
tiempo que el cambio. Tiene como aporte positivo, ser el contrapeso que validara la

capacidad del cambio para imponerse como valor genuino. Es un mensaje hacia los
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promotores del cambio en la organizacion, para que revisen en forma profesional y

continua la validez de los principios y objetivos que originaron la fuerza de cambio.

2.4. Identificacion de la Empresa.

Nombre: Contraloria Municipal de Maturin- Estado Monagas.

Ubicacion: Calle Sucre, Transversal a la Av. Bolivar. Edificio Magallanes, Piso
ly?2.

N° de trabajadores de la organizacion: Sesenta y dos (62) empleados

administrativos.
2.4.1. Breve Resefa Historica.

La Contraloria Municipal de Maturin fue creada, mediante Ordenanza, en fecha
25 de Septiembre de 1979, publicada en Gaceta Municipal Numero extraordinario de
esa misma fecha, posteriormente , de conformidad con lo previsto en el articulo 1° de
la Ordenanza sobre la Contraloria Municipal, sancionada por el Consejo del
Municipio Maturin del Estado Monagas en fecha 3 de abril de 1997, se le atribuye
autonomia organica y funcional en los siguientes términos "La Contraloria Municipal
ejercera por propia autoridad y con autonomia organica y funcional el control,
vigilancia y fiscalizacion de los ingresos, gastos y bienes municipales o publicos, asi
como las operaciones relativas a los mismos, de conformidad con la Ley Orgéanica de
Régimen Municipal y esta Ordenanza”. Esta norma resulta de la aplicacion de lo ya
preceptuado en articulo 91 de la Ley Organica de Régimen Municipal de 1989.

En 1999 y con la nueva Constitucion, ningun instrumento juridico habia
potenciado tanto a las Contralorias Municipales y hoy por hoy La Contraloria

Municipal es una institucion de rango constitucional, con vida propia.
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2.4.2. Misién

Dirigir, planificar, organizar, coordinar y evaluar los planes, programas y
actividades de la Institucion Contralora a fin de garantizar a la ciudadania el adecuado
uso de los recursos publicos para contribuir a elevar las condiciones de vida en el
Municipio, contando para ello con un recurso humano altamente calificado y un

marco politico claramente definido.

2.4.3. Vision

Ser el mejor equipo profesional y humano, dotado con los mejores equipos y
herramientas de tecnologia de vanguardia con el que podamos evaluar los recursos

materiales y financieros asignados al Municipio.

2.4.4. Objetivos

» Dirigir, planificar, coordinar y controlar las actividades de control de
gestion de la Alcaldia del Municipio de Maturin y de los entes de la
Administracion Descentralizada Municipal, con el fin de garantizar la

transparencia y adecuada gestion del Erario Pablico Municipal.

» Vigorizar las relaciones Interinstitucionales en el marco del principio de
cooperacion entre los poderes publicos, tal como lo establece la

Constitucién de la Republica Bolivariana de Venezuela.

» Profundizar las relaciones interpersonales dentro de la Instituciéon y

establecer la horizontalidad comunicacional con el personal.

» Desarrollar una politica comunicacional para mantener a la comunidad
informada sobre el desarrollo de los proyectos, obras y servicios que se

adelantan en el Municipio y estimular la participacion ciudadana en la
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gestion contralora, de conformidad con lo previsto en el nuevo texto
constitucional y la también nueva Ley Organica de la Contraloria General

de la Republica y del Sistema Nacional de Control Fiscal.

» Educar al funcionariado local en cuanto a las normas y procedimientos

adecuados para su mejor desempefio.

» Fomentar el uso austero de los recursos materiales y financieros asignados

a las Instituciones.

» Elevar el rigor Investigativo como funcion de la Contraloria apoyandose en
el personal técnico encargado de las inspecciones fiscales de las diferentes

areas y en las comunidades organizadas.

» Inducir a las autoridades del Ejecutivo Municipal al establecimiento de un
programa de capacitacién permanente con miras a la optimizacion del

Recurso Humano de la Alcaldia.

2.4.5. Estructura Organizativa

Contralor.

Sub-Contralor.

Consultor Juridico.

Direccion de Ingenieria.
Direccion de Control Previo.
Direccion de Control Posterior.

Departamento de Personal. (Contraloria Municipal de Maturin 2005)



CAPITULO IlI

MARCO METODOLOGICO

3.1. Tipo de investigacion

En funcidn del tipo de datos y herramientas que se utilizaron, se trabaj6 con la
investigacion de campo por cuanto los datos fueron recabados directamente y de

fuentes primarias de la Contraloria Municipal de Maturin, Estado Monagas.

Sabino (1994), define la investigacion de campo de la manera siguiente:

Los disefios de campo son los que se refieren a los métodos a emplear
cuando los datos de interes se recopilan en forma directa de la realidad, a
través del trabajo concreto del investigador. Esa informacién obtenida
directamente de la experiencia empirica, es llamada primaria,
denominacién que alude al hecho de que es informacién de primera mano,
original, producto de la investigacion en curso, donde no existe

intermediaciones de ninguna naturaleza. (pag. 136).

Los datos de interés fueron obtenidos en la realidad, mediante el trabajo directo
del investigador y se trabajo con el método deductivo que a partir de los principios
generales descubiertos se reduce a casos particulares, a partir de un enlace de juicios
I6gicos de los hechos generales .Este método permite la formacién de hipdtesis,
segun Zorrilla'y Torres (1992) lo definen como “Aquel que parte de datos generales
aceptados como validos y que, por medio del razonamiento l6gico, pueden deducirse

varias suposiciones” (Pag. 33).

35
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3.2. Nivel de investigacion.

La investigacion fue realizada bajo un nivel descriptivo, lo cual permitio
describir, analizar e interpretar caracteristicas que sirvieron para el diagnostico del

cambio organizacional en la Contraloria Municipal de Maturin.

Al respecto Hernandez Sampieri (1992) sefiala que:

La investigacion descriptiva busca especificar las propiedades importantes
de personas, grupos, comunidades, o cualquier otro fendbmeno que sea
sometido a analisis midiendo o evaluando diversos aspectos, dimensiones o

componentes del fendmeno o fendmenos a investigar. (pag. 61)

3.3. Pablacion.

La poblacion que se estudio en el andlisis de esta institucion estuvo compuesta

por sesenta y dos (62) empleados administrativos que laboran en la misma.

La Poblacién representa el factor mas importante de la investigacion por ser
los que ofreceran respuestas al problema en cuestion, segun Ibafiez (1990) define a la
poblacion como “Conjunto de personas, elementos 0 cosas que se encuentran en un

lugar determinado y poseen caracteristicas comunes” (pag.211).

En base a que la poblacion fue manejable no se requirié utilizar criterios o
procedimientos para calcular muestra. En tal sentido se trabajo con la totalidad de la

misma.
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3.4. Técnicas de recoleccion de informacion.

Para el desarrollo de esta investigacion se utilizaron varias técnicas de

recoleccidn de informaciéon como:

I. Revision bibliografica: Consiste en la recoleccidon de informacién extraida de

los textos y materiales bibliograficos que estén relacionados con el objeto de
estudio para utilizarla como base en la realizacion del marco tedrico. Ibafiez
(1990) afirma al respecto que: “Comprende todas las actividades relacionadas
con la busqueda de informacion escrita sobre un tema acotado previamente y
sobre el cual, se retne y discute toda la informacién recabada y utilizada"
(Pég.443).

. Observacion directa no participante: Es un método que utilizo el investigador

llegando y observando de manera directa el lugar de la escena que fue
estudiada en el momento en que los empleados estan ejerciendo sus funciones,
manteniéndose ajeno al entorno donde se realiza el estudio. Cornell (1993) dice
al respecto que es un: “Metodo directo que describe la situacién en el momento
que ocurren los eventos en una poblacion a estudiar, estando ajeno al medio

que observa” (Pag.335).

I. Cuestionario: Naghi (2002) lo define como: “Método para recopilar datos

primarios por medio de entrevistas formales” (Pag. 163). Es de gran utilidad en
la investigacion cientifica, ya que constituye una forma concreta de la técnica
de observacion, logrando que el investigador fije su atencion en ciertos
aspectos y se sujeten a determinadas condiciones. EI mismo fue aplicado a la
poblacion objeto de estudio.
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3.5. Procedimiento del andlisis.

Se disefid un cuestionario que se aplicd a la poblacion en estudio lo que
permitio la recopilacion de datos, que luego dieron curso a la obtencion de resultados

concretos.

Una vez recabada toda la informacion por medio del cuestionario, la cual fue de
gran importancia para la investigacién, se llevé a cabo un proceso de codificacion y
tabulacion de los datos de forma manual, los cuales permitieron describir los
resultados obtenidos a través de cuadros estadisticos en cifras absolutas y
porcentuales para su posterior analisis cualitativo y cuantitativo, que condujeron a la

elaboracion de las conclusiones y recomendaciones.



CAPITULO IV

PRESENTACION Y ANALISIS DE LOS RESULTADOS

En el presente capitulo se presentan los cuadros estadisticos con cifras
absolutas y porcentuales donde se vaciaron los datos arrojados por el cuestionario
aplicado al personal de la Contraloria Municipal de Maturin- Estado Monagas, con el

fin de analizar los cambios organizacionales ocurridos en esta institucion.

En este espacio se muestran los cuadros con sus respectivos analisis a fin de
constatar la opinion emitida por los trabajadores para determinar como ha influido el

proceso de cambio en sus labores.

CUADRON'1
distribucion absoluta y porcentual del tiempo de servicio que tienen los
empleados de la contraloria municipal de maturin- estado monagas

TIEMPO DE SERVICIO FA %
Menos de 1 afio 2 3,22
1 afo a 3 afos 17 27,42
4 afios a 6 afios 9 14,52
7 afos a 9 afnos 5 8,06
10 6 mas afios 29 46,78
TOTAL 62 100

Fuente: Cuestionario aplicado a los empleados de la Contraloria Municipal de Maturin- Edo.
Monagas, Diciembre del 2004.
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En relacién a los datos obtenidos en este primer cuadro, los resultados que se
presentan son los siguientes: 46,78 % de los empleados que laboran en la Contraloria
de Maturin tienen 10 o mas afios en la institucion. Mientras que un 27,41 % de 1 a 3
afios, un 14,51 tienen 4 a 6 afios, 8,06% para los que poseen 7 a 9 afiosy un 3,22 %

restante indico tener menos de 1 afo de servicio.

Segln los resultados, se constata que la entidad cuenta con una parte
representativa de empleados con un tiempo relativamente largo, esto podria
garantizar que es un personal que confronta de la mejor manera la adaptacion a

nuevos procesos de trabajo.

El término de estabilidad laboral constituye un aspectos relevante en los entes

publicos , todo individuo tanto el gerente como la organizacién enfrenta complejas

situaciones de temor y todo el entorno se trasforma en los periodos electorales que la
percepcion que si el gerente a cargo es destituido, todo el personal es también

removido de sus puestos laborales.

Es notable que a pesar de ser una organizacion de caracter publico y que
produce la apreciacion de que se despide o emplea al personal de acuerdo al
contralor de turno; sin embargo, en este caso los resultados recabados de esta
investigacion han demostrado que no es asi y que un alto porcentaje del personal

posee un tiempo de servicio bastante largo.
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CUADRO N°2
DISTRIBUCION ABSOLUTA Y PORCENTUAL DE LA OPINION DE LOS
EMPLEADOS CON RELACION AL NIVEL DE INSTRUCCION DEL
PERSONAL DE LA CONTRALORIA MUNICIPAL DE MATURIN ESTADO

MONAGAS
NIVEL DE INSTRUCCION FA %
Primaria 3 4,48
Secundaria 15 24,14
T.S.U. 13 20,97
Universitario 31 50
TOTAL 62 100

Fuente: Cuestionario aplicado a los empleados de la Contraloria Municipal de Maturin- Edo.
Monagas, Diciembre del 2004,

De acuerdo a los valores obtenidos se deduce que un porcentaje bastante
representativo de trabajadores (50 %) poseen titulo universitario, 24,14 % tienen
un nivel de instruccién secundaria, siguiendo con el 20,97 quienes son T.S.U y por
ultimo el 4,84 posee un grado de instruccion primario.

La formacién académica es un punto de partida para la persona, ya que le
permite obtener los conocimientos necesarios para desarrollarse laboralmente de

manera eficiente.

En la actualidad para una organizacion es vital poseer un personal dotado y con
un grado de instruccion determinado y siempre en vias de incrementar sus
conocimientos, habilidades y destrezas; de esta forma se aumenta la eficiencia y
ejecucion de las tareas, contribuyendo a su vez con el bienestar de los trabajadores y

de la organizacion.
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Es necesario sefialar que la gerencia de la Contraloria Municipal se ha
preocupado por establecer criterios, formas de reclutamiento y seleccion de personal
con la finalidad de contar con un personal que retna el perfil exigido por los cargos,
lo cual conducira a una mayor eficiencia en el ejercicio de sus deberes y
responsabilidades.

CUADRON' 3
distribucion absoluta y porcentual de la opinion del personal con respecto a la
ocurrencia de cambios en la contraloria municipal de maturin- estado

monagas
OCURRENCIA DE . CAMBIOS 9
CAMBIO FA % IMPLANTADOS. A
Si 62 100 Exigencias gubernamentales 47 75,80
Introduccion de  nuevos
No programas 24 38,70
Mejorar las condiciones de
trabajo 6 9,68
Renovar a la institucion 4 6,45

TOTAL 62 100

Fuente: Cuestionario aplicado a los empleados de la Contraloria Municipal de Maturin- Edo.
Monagas, Diciembre del 2004.

el cuadro No 3 muestra que el 100% del personal expresd que si ocurrieron
cambios en la Contraloria Municipal. Entre los datos recabados se evidencia que un
75,80% de los empleados expreso que entre los cambios ocurridos destaca la
exigencia gubernamental, 38,70% manifestd la introduccién de nuevos programas,
9,68% sefalo la mejora de las condiciones de trabajo y por ultimo un 6,45% planted
que se cambio para renovar a la institucion.
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Los datos demuestran que se hicieron cambios en la Contraloria Municipal
debido a las exigencias gubernamentales; las estructuras de decisién de estos entes
se dirigen por medio de estatutos, leyes o decretos establecidos o planteados por la
Contraloria General de Republica y regido por la Ley Organica de la Contraloria

General de la Republica y del Sistema Nacional de Control Fiscal.

El cambio en una organizacion significa pasar de una conducta a otra, y afecta
a los individuos, grupos y organizaciones completas. Por lo general, las
transformaciones ocurren por los cambios en la estructura organizativa de una
empresa, ocasionadas por funciones, adquisiciones, rapido crecimiento y reduccion
de su tamafio, en si la blasquedas de renovar la organizacion es vital para su

perpetuacion como competencia.

La introduccién de nuevos programas permite también establecer cambios que
llevan a la empresa en una via de permanente mejora en un mundo globalizado

donde la tecnologia es un requisito indispensable.

En este sentido, el cambio en las organizaciones y la variacion de la forma de
hacer las tareas afecta a los individuos, la identificacion de los factores que impulsan
los cambios en el recurso humano tiene que poseer una prevalencia para el

conocimiento y aceptacion de lo que esta por venir.
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CUADRO N° 4
DISTRIBUCION ABSOLUTA Y PORCENTUAL DE LA OPNION DE LOS
EMPLEADOS CON RELACION A LAS FUERZAS QUE IMPULSARON EL
CAMBIO OCURRIDO EN LA CONTRALORIA MUNICIPAL DE
MATURIN- ESTADO MONAGAS

FUERZAS DE CAMBIO FA %
Instalaciones apropiadas 27 43,55
Politica gubernamental 25 40,32
La demografia 5 8,07
Mercado financiero 2 3,23
Todas las anteriores 3 4,83
TOTAL 62 100

Fuente: Cuestionario aplicado a los empleados de la Contraloria Municipal de
Maturin- Edo. Monagas, Diciembre del 2004.

Este cuadro muestra que un 43,55 % de los empleados encuestados expresan
que la principal fuerza que motivd modificaciones en la Contraloria es el cambio
fisico, la segunda fuerza es la politica gubernamental cubriendo el 40,32 % de las
opiniones, seguido por 8,07 % quienes piensan que es la demografia , el 3,23 % se
inclinan por el mercado financiero y un 4,83% se inclinan a opinar que son todas las

fuerzas nombradas en el cuadro .

En las organizaciones surgen fuerzas que pueden o no servir de impulsor de
cambio, estas suelen provenir por dos vias una internamente que promueve la
necesidad de cambiar las estructuras y el comportamiento proveniente del interior de
la empresa, y la otra externamente que se origina en el entorno o0 medio ambiente

que rodea la organizacion que logra influir y afectar para generar cambios.

Las organizaciones pueden quedar afectadas por diversas fuerzas de cambio,

por lo cual las empresas deben tener conocimiento de todos los posibles origenes y
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estar dispuestos a proceder un proceso de cambio para estar siempre a la vanguardia
y no dejar que la competencia se anticipe. Poseer instalaciones apropiadas fue la
principal fuerza interna que origino el cambio en la institucion, y al estar en una
contaste busqueda del mejor ambiente laboral, lo que garantiza que el recurso

humano se sienta mas coémodo con su trabajo y el entorno que lo rodea.

La politica gubernamental y el mercado financiero fueron razones externas de
influencia y que afectan en muchos casos a la totalidad a las empresas y las obliga a
entrar en reestructuraciones. La demografia es también muy esencial para las

organizaciones y su permanencia en las actividades y su nivel de competitividad.

Es inevitable que existan fuerzas que ocasionen cambios en una institucion, ya
que al formar parte de la sociedad éstas se veran afectadas por los diferentes

acontecimientos que ocurran dentro o fuera de su entorno.

CUADRON'5
distribucion absoluta y porcentual de la opinion del personal con respecto a los
medios de informacion de los cambios en la contraloria municipal de maturin-
ESTADO MONAGAS

INFORMACION SOBRE

LA NECESIDAD DEL FA % MEDIOS ) FA %
CAMBIO DE INFORMACION

Sl 54 871 Reuniones 43 69

NO 8 129 Charlas 20 32

Memorandum 10 16
Conversaciones informales 4 6

Otros 2 3

Fuente: Cuestionario aplicado a los empleados de la Contraloria Municipal de Maturin- Edo.
Monagas, Diciembre del 2004.
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El presente cuadro muestra que el 87,09 % de la poblacion de la institucién
dijo que recibi6 la informacion necesaria para la comprension de la necesidad del
cambio en la Contraloria Municipal de Maturin y un 12,90%, sefial6 que no fue
informado. Entre los datos recabados en el cuadro N° 5 sefiala que el 69% de los
empleados fueron informados en reuniones con respecto al proceso de cambio, 32%
manifestd que se uso charlas, 16% a través de memorandums, seguido de 6% por

conversaciones informales y 3% por medio de otras fuentes de informacion.

La influencia de la informacién en la poblacién trabajadora al momento de
realizar algin cambio o proceso es de suma importancia, ya que esta permite la
existencia de un ambiente laboral equilibrado, como también la objetividad entre lo
que se quiere unida a las metas que se traza cada organizacion.

Muchas veces sucede que hay una gran cantidad de informacién que es
importante para el personal y sin embargo, en la empresa es tratada como
confidencial, cuando en realidad no es asi. A menudo se restringe informacion a los
empleados por diversas razones, lo que es una falta de voluntad de la gerencia o del

jefe de departamento compartirlo.

A todo el personal se le debe informar sobre los cambios que se pretendan
realizar, ya que de esta manera el personal se sentira tomado en cuenta, y su
participacion puede ser de gran utilidad para reducir la resistencia al cambio. En fin,
la comunicacion es indispensable para mejorar el apego al cambio, todas las
personas que integran la empresa deben estar informadas para que se sientan seguras

y mantengan el nivel de cooperacién en el grupo.

En la Contraloria Municipal los trabajadores son informados y notificados del
cambio por diferentes medios, mostrando una parte formal y abierta a la via de la
informacion de las transformaciones en la institucion .En tal sentido, se deduce que

el personal directivo de la Contraloria Municipal se ha preocupado por brindar
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induccion al personal respecto a las necesidades de cambio la cual minimizaria las

posibilidades de resistencia al mismo.

CUADRO N° 6
DISTRIBUCION ABSOLUTA Y PORCENTUAL DE LA OPINION DE LOS
TRABAJADORES CON RESPECTO A SU INTERVENCION EN LOS
CAMBIOS IMPLANTADOS EN LA CONTRALORIA MUNICIPAL DE
MATURIN- ESTADO MONAGAS

SOLICITUD DE OPINION EN EL

PROCESO DE CAMBIO FA %
Nunca 42 67,74
Algunas veces 13 20,96
Siempre 7 11,29
TOTAL 62 100

Fuente: Cuestionario aplicado a los empleados de la Contraloria Municipal de Maturin- Edo.
Monagas, Diciembre del 2004.

Este cuadro sefiala que el 67,74 % de los trabajadores indico que nunca se les
solicitd su opinion en los procesos de cambio de la Contraloria Municipal, el 20,96
% expreso que en algunos casos se les pidio su opinion y un 11,29 % que siempre se

le solicita su opinion.

Los resultados muestran que la opinidn activa en el proceso de cambio del ente
gubernamental fue practicamente nula, donde la mayoria de los empleados no
efectlio su aporte expresando su aprobacién o desaprobacién del proceso, no obstante
un pequefio grupo ha participado directamente en ciertas actividades vinculadas con

las transformaciones generadas.
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Una manera fundamental de crear aceptacién para el cambio consiste en
solicitar la opinion al recurso humano. Esto alienta a los miembros de la empresa a

hacer sugerencias que impulsan a la aceptacion progresiva del cambio.

Por consiguiente, la resistencia al cambio tiende a disminuir, aumentando el
grado de aceptacion en la medida en que la intervencion del empleado sea tomada
en cuenta. Sin embargo, la gerencia no ha tomado en cuenta este factor lo cual podria
generar un aumento en la resistencia a los cambios implantados en la Contraloria
Municipal.

CUADRO N’ 7
DISTRIBUCION ABSOLUTA Y PORCENTUAL DE LA OPINION DE LOS
EMPLEADOS CON RESPECTO A SU ADAPTACION A LAS
MODIFICACIONES OCURRIDAS EN LA CONTRALORIA MUNICIPAL
DE MATURIN- ESTADO MONAGAS

ADAPTACION DE LAS

MODIFICACIONES FA %
Si 42 67,75
No 20 32,25

TOTAL % 100

Fuente: Cuestionario aplicado a los empleados de la Contraloria Municipal de Maturin- Edo.
Monagas, Diciembre del 2004.

El Cuadro N° 7 muestra que 67,75% del personal expresd que si se adaptaron a
los cambios efectuados en el area de trabajo de la Contraloria Municipal, sin

embargo, 32,25% manifestd que no se han adaptado al nuevo proceso de cambio.

De acuerdo a esto, se deduce que los trabajadores se adaptaron rapidamente a
los cambios efectuados sin resistencia, mientras que por otro lado, un pequefio grupo

de trabajadores no se sienten identificados con los nuevos procesos, debido a que
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tienen temor de las nuevas tareas que tienen que aprender y desarrollar, perder el

trabajo o ser cambiados a otro departamento.

Por lo general, cuando se dan cambios en las empresas traen como
consecuencia que la mayoria del personal tiende a resistirse a nuevos planteamientos,
por lo tanto, se debe contar con estrategias para que esa transformacion no afecte
directamente al recurso humano, utilizando mecanismos como la participacion,
donde a los individuos o grupos se les informe con claridad y precision sobre la
necesidad y los beneficios que pueden generar el nuevo cambio, conllevando a la

adopcion de actividades positivas y a la participacion abierta de los individuos.

Cuando se produce un cambio dentro de la organizacion, lo que se busca es
incrementar los niveles de eficiencia tratando de hacer las cosas de una manera
novedosa. Para poder asumir las responsabilidades y transformaciones al recurso
humano debe enfocérsele la parte positiva de los cambios, es la premisa de las

politicas gerenciales bien efectuadas en este campo.

CUADRO N’ 8
distribucion absoluta y porcentual de la opinion del personal con respecto a 10s
fACTORES que provocaron alguna resistencia en el proceso de cambio en la
contraloria municipal de maturin- ESTADO MONAGAS

FACTORES FA %
Nueva ubicacion de la empresa 18 29,03
Cambio de actividades 15 24,19
Amenaza de la seguridad laboral 13 20,97
Temor a lo desconocido 12 19,36
Ninguna 4 6,45
TOTAL 62 100

Fuente: Cuestionario aplicado a los empleados de la Contraloria Municipal de Maturin- Edo.
Monagas, Diciembre del 2004.
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El cuadro No 8 muestra que un 29,03% del personal expresé que el factor que
mostré mayor resistencia en el proceso de cambio es la nueva ubicacion de la
empresa. Luego 24,19% consideraron que el cambio de actividades provoco
resistencia, seguido de un 20,97% que indico que la amenaza a la seguridad laboral;
19,36% que el temor a lo desconocido; y, por ultimo 6,45% sefialé que ningun factor

provoco resistencia.

Las empresas que ponen en funcionamiento un proceso de cambio ya sea por
fuerzas externas o internas tienen que enfrentarse a un escenario casi inevitable que
es la resistencia al cambio .El fracaso de los esfuerzos de cambio en muchas
organizaciones, ha radicado en no lograr un equilibrio adecuado entre la adaptacion

del personal y los cambios en los procesos.

Para ello se debe establecer una via estratégica y una ejecucion tactica, que
implique renovar la vision del personal, la cual a medida que avanzan los cambios
respondan efectivamente al reto. Estimular al recurso humano a una iniciativa de
nivel estratégico, sobre la necesidad de actualizar, evolucionar, acelerar o
revolucionar sus actividades dentro de la organizacién, de cara hacia la busqueda de
una condicion y posicion mas abierta a minimizar la resistencia a las nuevas

reestructuraciones organizacionales.

Por tal razon, la participacion tanto de la alta direccién como de todos los
trabajadores juega un papel importante dentro del proceso de cambio, ya que a
través de ella se logra un bienestar organizacional e incentiva al personal a sentirse
como participante e identificado mas con la empresa, creando una minima resistencia

y cultivando una cultura de cambio efectiva.
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CUADRO N°9
DISTRIBUCION ABSOLUTA Y PORCENTUAL DE LA OPINION DEL
PERSONAL CON RELACION A LOS ASPECTOS QUE CONTRIBUYEN A
LA REDUCCION DE LA RESISTENCIA AL CAMBIO EN LA
CONTRALORIA MUNICIPAL DE MATURIN- ESTADO MONAGAS

REDUCCION A LA RESISTENCIA AL

()
CAMBIO FA &
La creacion de un ambiente de confianza y
respeto 35 56,45
La participacién de los empleados 26 41,94
El desarrollo de la comunicacion abierta 9 14,51
Todas las anteriores 3 4,83

Fuente: Cuestionario aplicado a los empleados de la Contraloria Municipal de Maturin- Edo.
Monagas, Diciembre del 2004.

En este cuadro se puede observar que el 56,45 % de los trabajadores considera
que la creacién de un ambiente de confianza y respeto contribuye a la reduccion de
la resistencia al cambio, el 41,94 % sefiala que la participacién de los empleados es
un factor muy significativo para reducir la resistencia, el 14,51 % expreso que el
desarrollo de una comunicacion abierta entre el personal de la Contraloria Municipal

y por ultimo un 4,83 % indico que todas las anteriores.

Al momento de plantearse cambios en una organizacién, la directiva de la
misma debe conocer cuales son los temores de su personal de esta forma pueden
contribuir a disminuir la resistencia al cambio. Uno de los factores principales que
ayudan a contrarrestar la resistencia es el involucrar a los trabajadores, tomando en
cuenta sus opiniones y sugerencias, de esta forma no se sentiran ajenos al nuevo
proceso, la armonia y estabilidad del ambiente laboral también viene siendo un

factor de importancia.
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La comunicacion abierta entre los empleados y jefes juega un papel necesario,
donde expresen los temores, se explique la necesidad del cambio, las nuevas tareas y
los posibles impactos que estos puedan provocar.

En fin, al iniciarse un cambio dentro de la organizacion es necesario aplicar
estrategias que minimicen el riesgo de la resistencia al cambio, proporcionando al
personal la confianza, la comunicacion, la participacion con el proposito de que se

tenga una actitud positiva junto a los cambios.

CUADRO N° 10
DISTRIBUCION ABSOLUTA Y PORCENTUAL DE LA OPINION DEL
PERSONAL CON RESPECTO A LA ETAPA EN QUE SE ENCUENTRA
ACTUALMENTE EL PROCESO DE CAMBIO EN LA CONTRALORIA
MUNICIPAL DE MATURIN- ESTADO MONAGAS

ETAPAS DE PROCESO DE CAMBIO FA %
Puesta en practica de nuevos procedimientos 54 87,09
Supervision 'y control de los nuevos 15 24,20

procedimientos

Inicio y preparacion del cambio 13 20,97
Informarles a los trabajadores los objetivos 1 0,16
del cambio

Fuente: Cuestionario aplicado a los empleados de la Contraloria Municipal de Maturin- Edo.
Monagas, Diciembre del 2004.

El Cuadro N° 10 sefiala que el 87,09% del personal expresa que el proceso de
los cambios se encuentra en la etapa de puesta en practica de nuevos procedimientos,
con un 24,20% opina que la etapa en la cual se presentan es la supervision y control
de los nuevos procedimientos, seguido con un 20, 97 % de los trabajadores que

consideran que esta en inicio y preparacion del proceso y terminando con un 0,16 %
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quien indica estar en la etapa de informarles a los trabajadores los objetivos del

cambio.

De acuerdo a lo planteado anteriormente, se determina que el cambio
implantado se encuentra en una etapa de recongelamiento, ya que se encuentran en el
proceso de adaptacion y a la puesta en practica de las tareas relacionadas con los

cambios.

Los cambios se dan con la finalidad de que las organizaciones logren las metas
u objetivos planteados, para que estos a su vez se den de manera eficaz y como se
quiere es necesario hacer una planificacién previa conjuntamente con un anélisis
profundo de los diferentes factores internos y externos que se ven involucrados en el

proceso.

En tal sentido, se puede decir que los empleados de la Contraloria Municipal
de Maturin se encuentran en la adaptacion y puesta en practica de nuevos
conocimientos, normas y procesos; asi como a nuevas herramientas y equipos de
trabajo que les seran necesarias para mantenerse en el grupo de trabajo y para poder
facilitarles el alcance de los planes establecidos.
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CUADRO N° 11
DISTRIBUCION ABSOLUTA Y PORCENTUAL DE LA OPINION DE LOS
TRABAJADORES CON RELACION A SU CONSIDERACION SOBRE LAS
MODIFICACIONES OCURRIDAS EN LA CONTRALORIA MUNICIPAL
DE MATURIN- ESTADO MONAGAS.

MODIFICACION EN LA INSTITUCION FA %
Excelente 6 9,67
Buena 36 58,06
Mala 0 0
Regular 20 32,25
TOTAL 62 100

Fuente: Cuestionario aplicado a los empleados de la Contraloria Municipal de Maturin- Edo.
Monagas, Diciembre del 2004.

El Cuadro N° 11 sefiala que el 58,06 % de los trabajadores de la Contraloria
Municipal de Maturin, consideran que las modificaciones fueron buenas, seguido del
32,25 % opinan que regulares y por ultimo el 9,67 % consideran que fueron

excelente.

Para el recurso humano al referirse sobre modificaciones en su organizacién
implica un choque de opiniones dindmico, al estar implantados y en marcha los
cambios la experiencia personal de cada individuo considera qué tan positivo o
negativo haya sido el proceso, para algunos la adaptabilidad es un reto que implica
mucho temor que conlleva a percibir que su situacion en la organizaciéon va a
empeorar, en cambio a otros trabajadores los hace considerar que son estrategias

para mejorar.

Es importante resaltar que toda modificacion en una organizacion es realizada
para alcanzar metas u objetivos o0 para mejorar los ya existentes. Por eso las

modificaciones no pueden expresarse con entusiasmo por todas las partes
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involucradas ya que éstas le exigen esfuerzo y cambio en su desenvolvimiento
laboral creando asi inseguridad sobre el proceso de cambio que se implementa en la

organizacion.

Cabe destacar que no todas las personas involucradas en los cambios van a ser
afectadas de igual manera, se presentaran diferentes actitudes de parte de los

trabajadores segun como estos tomen los cambios.



CAPITULO V

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1. Conclusiones.

Al finalizar con los andlisis respectivos de los cuadros estadisticos se llegaron

a las conclusiones siguientes:

e Entre los cambios generados en la institucion, prevalecieron los ocurridos en la

estructura fisica y la reorganizacion de puestos de trabajo.

e La fuerza interna de cambio que influyeron para que se dieran las
modificaciones en la institucion fueron la necesidad de instalaciones
apropiadas, lo cual origino el cambio fisico de la Contraloria Municipal de
Maturin y la fuerza externa fue la politica gubernamental que fomento la

renovacion administrativa del ente publico.

e Entre los factores que provocaron alguna resistencia en el proceso de cambio
ocurrido en la Contraloria Municipal de Maturin, se detectaron primeramente
la nueva ubicacion de la empresa, el cambio de actividades y la amenaza de la
seguridad laboral, que de alguna manera afecto en la adaptacién del personal a

los nuevos procesos.

e Entre los empleados de la institucion hubo cierta resistencia a los cambios, ya
que la mayor parte del personal estuvo ajeno al proceso, aun cuando
manifestaron estar de acuerdo; expresando a su vez la necesidad de
comunicacion, relacion interpersonal y el desarrollo gerencial y humano para

lograr un ambiente laboral en armonia.

56
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Los trabajadores mencionaron que el proceso de cambio estaba en la etapa de
puesta en practica los nuevos procedimientos; es decir, lo que se denomina
como Nuevo Congelamiento o Consolidacion del Cambio, que es la ultima

etapa en el proceso de cambio.

La mayoria del personal que labora en la Contraloria Municipal, tienen méas de

diez (10) afios de servicio, es decir, en la entidad existe estabilidad laboral.

Mas del cincuenta por ciento (50 %) del personal que labora en la institucion
tiene un grado de instruccion profesional, lo que permite enfrentar y saber

manejar los retos que se presentan en la organizacion.

La mayoria de los empleados manifestd haber recibido informacion sobre la
necesidad de los cambios, la cual fue comunicada principalmente a través de
reuniones, charlas, memorandums; expresando a su vez que las modificaciones
ocurridas en la institucion fueron entre buenas y excelentes, sélo un pequefio

grupo las asimilaron como regulares.

Todos los trabajadores asumieron tener capacidad para realizar algun aporte
con el objetivo de mejorar el proceso de cambio, tanto con sus opiniones como

con sus actitudes y desenvolvimiento al ejecutar las labores de trabajo.
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5.2. Recomendaciones.

Considerando las conclusiones sefialadas se sugieren las siguientes

recomendaciones:

Involucrar a los trabajadores en el proceso de cambio e informarles los
beneficios que traeria el proceso para la institucion, de manera que se logre la

participacion para asi disminuir la resistencia presentada por los involucrados.

Garantizar el uso y difusién de los medios de comunicacion, para que el
personal sea informado en detalle de los cambios que se vayan a realizar y de
la necesidad y beneficios de los mismos, de esta manera lograr que se sientan

tomados en cuenta en la toma de decisiones.

Al realizar cambios en una organizacion, deben ser planificados y producto de

las necesidades de la institucion.

Mantener la integracién entre los trabajadores de la organizacion, buscando
una comunicacion abierta, la participacion de todos, respeto y disciplina, de

esta manera se lograra un ambiente de confianza y en armonia.

Hacer que el recurso humano en todo momento conozca las politicas, normas,
visién y misién de la empresa, con la finalidad de que sean cumplidas y que

tengan conocimiento de lo que busca la organizacion.

Que los encargados de propiciar el proceso de cambio utilicen canales de
comunicacion adecuados y altamente efectivos, a través de los cuales se logre

la retroalimentacion entre los participantes.

Que los directivos, conjuntamente con los jefes de los departamentos ofrezcan
a los trabajadores la capacitacion necesaria con respecto a los cambios que se

desean implantar.



BIBLIOGRAFIA

ANDER-EGG, E (1983). Técnicas _de la investigacién social. Argentina:
Editorial Addison-Wesley Iberoamericana.

BARTLETT, Alton; KAYSER, Thomas A (1987). Cambio de la conducta

organizacional. México: Editorial Trillas.

BROOKS, E. (1990). Cambio Organizacional. Gran Bretafia: Editorial The
MacMillan Press Ltd

CHIAVENATO, Idalberto (1994). Administracion _de recursos _humanos.
Colombia: Editorial Mc Graw Hill.

CHIAVENATO, Idalberto (2000)._Administracion _de recursos humanos.
(5™ Edicién) Colombia: Editorial Mc Graw Hill.

CORNELL, Michael (1993). Principios de la Investigacion Cientifica.

Estados Unidos: Editorial American Management Association.

DAVIS, Keith, NEWSTROM, John (1987). El Comportamiento Humano
en_el Trabajo: Comportamiento Organizacion. (7™ Edicion) México:

Editorial Mcgraw-Hill.

DESSLER, Gary (1996). Administracién de Personal. (6™ Edicién). México:
Editorial Printice-Hall Hispanoamericana.

ESPINOZA, Mariela; MARTINEZ, Isabel (2001). Analisis _del proceso de

cambio organizacional en la oficina principal de personal de la

59



60

Gobernacion de Estado Monagas. Maturin, 2000. Trabajo de grado. U.D.O.

Nucleo Monagas.

FARIA MELLO, Fernando Achilles (1997). Desarrollo organizacional

.Enfoque integral. Mexico : Editorial Limusa S.A

GARZA M, Ario (1988). Manual de Técnicas de Investigacién para

Estudiantes de Ciencias Sociales. México: Editorial Harla

GIBSON L, James; IVANCEVICH M, John; DONNELLY H, James (1996).

Las organizaciones: comportamiento, estructura y procesos. (8" Edicion).

Chile: Mcgraw-Hill/Irwin.,

GUIZAR M, Rafael (1998). Desarrollo organizacional, principios Vv

aplicaciones. México: Editorial Mc Graw-Hill.

HALL, Richard (1983). Organizaciones, estructura y proceso. (3" Edicion).

México: Editorial Printice-Hall Hispanoamericana.

HERNANDEZ, Sampieri (1992). Metodologia de la investigacion. México:
Editorial Mc Graw-Hill

HODGETTS M, Richard; ALTMAN, Altman (1981). Comportamiento en las

organizaciones. México: Editorial Nueva Editorial Interamericana.

IBANEZ BRAMBILA, B (1990). Manual para la_elaboracion de Tesis.
México: Editorial Trillas.




61

MONDY, R. Wayne; NOE, Robert M (1997). Administracion de Recursos

Humanos. México: Editorial Printice-Hall Hispanoamericana, S.A.

NAGUI N, Mohammad (2002). Metodologia de la Investigacién. (2%

Edicidn). México: Editorial Limusa

QUIJADA P, Rosa G (2001). Analisis del cambio organizacional

implantado en la direcciéon del registro civil del Municipio Maturin,

Monagas 2001. Trabajo de grado .U.D.O Monagas.

ROSENBERG, J.M (1997). Diccionario de Administracion y Finanzas.

Esparia: Editorial Océano/ Centrum

SABINO, C (1994). El proceso de investigacion. ( 3*° Edicion). Meéxico:
Editorial Trillas.

SANTOS, J.A. (2001) Cambio Organizacional. El Salvador: Editorial Accion

Consultores.

VENTOCILLA, Eleodoro (1996). Cambios globales vy locales. Venezuela:
Editorial Corporacion Calidad 2010

WENDELL L, French; CECIL H, Bell (1998). Desarrollo organizacional. (6

Edicidn). México: Editorial Prentice —Hall.

ZORRILLA, Santiago; TORRES, Xamar (1992). Guia para elaborar_una
tesis. México: McGraw-Hill Interamericana de México, S.A.



ANEXOS



UNIVERSIDAD DE ORIENTE
ESCUELA DE CIENCIAS SOCIALES Y ADMINISTRATIVAS
DEPARTAMENTO DE GERENCIA DE RECURSOS HUMANOS
NUCLEO MONAGAS

cuestionario

Estimado trabajador (a):

El siguiente instrumento tiene el propdsito de recolectar informacion
veraz y objetiva, a fin de efectuar un analisis del cambio organizacional
en la Contraloria Municipal de Maturin, Estado Monagas afio 2004. Cuyo
estudio servird de base para optar al titulo de Lic. en Gerencia de
Recursos Humanos.

Instrucciones:
A) Lea Cuidadosamente cada pregunta.

B) Marque con una equis (X) las alternativa (s) que
considere pertinente.

C) Se agradece no dejar preguntas sin contestar.
D) Toda la informacion es confidencial.

iGracias por su colaboracion!

Br. Araya, Yuri.
Br. Rojas, Ronny.

Maturin, Diciembre del 2004

2



1. Tiempo de servicio que tiene en la institucion.

Menos de 1 afio 7 afos a 9 anos
1 afio a 3 afios 10 o0 mas afnos
4 afos a 6 afos

2. ¢Cual es su nivel de Instruccion?

Primaria
Secundaria
TSU
Universitario

Otro, especifique

3. ¢Sabe usted si la institucion ha pasado por algunos cambios recientes?
Si No

De ser afirmativa su respuesta, por favor explique:

4. ¢Cuales de las siguientes fuerzas considera usted que impulsaron los
cambios ocurridos en la institucion?

Introduccion de nuevos programas
Mejorar las condiciones de trabajo
Exigencias gubernamentales
Renovar a la institucion
Otro
Especifique

5. ¢Cual de los siguientes razones considera usted que impulsaron el cambio
fisico en la organizacion?

La demografia
Politica gubernamental



Mercado financiero
Instalaciones apropiadas
Todas las anteriores

Otros Especifique

6. ¢Se le facilito a usted toda la informacion necesaria para que
comprendiera la necesidad de cambiar?

Si No

7. ¢ A traves de que medios se le informo de las variaciones que iban a ser
implantadas en la organizacion?

Charlas
Reuniones
Memorandum
Conversaciones informales
Otras especifique

8. ¢Se le solicito a usted su opinidn acerca de los cambios establecidos en la
organizacién?

Siempre
Algunas veces
Nunca

9. ¢Como considera usted esta modificacion en la institucién?

Excelente
Buena
Regular
Mala

10. ¢Se ha adaptado usted a las modificaciones ocurridas en la institucion
?

Si No



De ser afirmativa o0 negativa su respuesta, por favor explique:

11. ¢Cual de los siguientes factores considera usted que provocaron alguna
resistencia al proceso de cambio implantados en la empresa?

Cambio de actividades
Amenaza de su seguridad laboral
Temor a los desconocido

Nueva ubicacion de la empresa
Ninguna

Otras Especifique

12. ¢Cual de los siguientes aspectos cree usted que contribuye a la reduccién
de resistencia al cambio?

La creacion de una ambiente de confianza y respeto
El desarrollo de comunicacién abierta

La participacion de los empleados

Todas las anteriores

Otro Especifique

13.  ¢En que etapa considera que los cambios se encuentran en los actuales
momentos?

Inicio y preparacion del proceso

Informarle a los trabajadores los objetivos del cambio
Puesta en practica de nuevos procedimientos
Supervision y control de los nuevos procedimientos
Otras ¢Cuales?




14. ¢Cuales de las siguientes herramientas, brinda la institucién a su
personal con la finalidad de prepararlos fisica y psicolégicamente en
relacion al cambio que se lleva a cabo en la organizacion?

Charlas

Cursos

Seminarios

Congresos

Ninguna de las anteriores
Otras Especifique

15 ¢Considera usted que estd en capacidad de hacer algin aporte para
optimizar el proceso de cambio en la Contraloria Municipal de Maturin?

Si No

16. En caso de responder afirmativamente. ¢Cual aporte realizaria usted
para optimizar el proceso de cambio en la Contraloria Municipal de Maturin?

Mantener el proceso en marcha
Cumplir con los nuevos procedimientos de trabajo
Ser eficiente y eficaz en la realizacion del trabajo
Tener iniciativa orientada a la participacion

Todas las anteriores

Otro Especifique
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