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RESUMEN

El objeto del presente trabajo de investigacion es el de Proponer
diferentes estrategias de mejoramiento de la Motivacion Laboral de los
Servidores Publicos de la Contraloria General de Narifio, que permitan
fortalecer el logro de la mision Institucional y los objetivos Corporativos
de la Entidad. EIl enfoque metodoldgico que se le a dado es el método
cientifico como modelo general de acercamiento a los fendmenos y
situaciones presentes.

En el desarrollo del trabajo, se trata de buscar una relacion de la
realidad dialéctica entre el sujeto investigador y el objeto de estudio, que
permita ir de lo simple a lo complejo, de lo abstracto a lo concreto y
llegar a conocer e interpretar la realidad.

También se hace necesario dentro de la operacionalidad de la
metodologia, acudir a otras herramientas aportadas por otros metodos
como el descriptivo, ya que el trabajo muestra las deficiencias y
debilidades encontradas al interior de la Contraloria General de Narifo.

En primera instancia se determind el diagnostico situacional de la
Motivacion Laboral de los Servidores Publicos de la Contraloria

General de Narifio mediante la recoleccién de informacién por medio de
documentos y el disefio de instrumentos como la encuesta, igualmente
se aplica la técnica de la observacion directa para determinar variables
que influyen en el comportamiento del talento humano de la Entidad,
variables como:

Capacitacion.

Comunicacion.

Bienestar Social.

Autoestima.

Autonomia.

- Sentido de Pertenencia.

Los resultados del diagnostico, establecieron que los Servidores
Publicos de la C.G.N., no se encuentran motivados en el desarrollo del
ejercicio de sus funciones, encontrandose debilidades de orden
administrativo en las variables analizadas; por esta razén se realizo una
propuesta de mejoramiento que permita desarrollar alternativas de
motivacion laboral que redunde en el desempefio y satisfaccion de los
Servidores, y por ende en la eficiencia y eficacia de toda la Entidad.



La propuesta se estructura en tiempo, Talento Humano, recursos fisicos,
Institucionales y financieros; que conlleven al crecimiento personal de
todos los Servidores Publicos de la Contraloria General de Narifio.
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ABSTRACT

The object of the present investigation work is to propose different
strategies of improvement of the khbor motivation of the public servants
of the General Contraloria of Narifio that allows to strengthen the
achievement of the institutional mission and the corporate objectives of
the entity. the methodological focus that has been given, is the scientific
method, like general model of approach to the phenomenons and present
situations.

In first instance, it was determined the | diagnose situational of the
Labor Motiva...............tion of the Public Servants of the General
Contraloria of Narifio, by means of the gathering of information by means
of documents and the design of instruments like the survey, in a same
way the technique of the direct observation is applied, to determine
variables that influence in the behavior of the Human Talent of the entity.
Variables as:

- Training

- Communication
- Social -well-being

- Car Estimates

- Autonomy

- Sense of Ownership

The proposal is structured in Time, Human Talent, Physical, Institutional
and Financial Resources; that they bear to the personal growth of all the
Public Servants of the General Contraloria of Narifio.



INTRODUCCION

La Contraloria General de Narifio es una entidad de servicio publico, que
debe acogerse a las politicas estatales de desarrollo y modernizacion de
las instituciones, se considera importante retomar las experiencias que
implica el desarrollo de las funciones de control cuyas politicas estan
lejos de aplicarse para el logro de una misién y unos objetivos
claramente definidos por esta entidad.

El trabajo busca crear la necesidad de lograr el mejoramiento
permanente del Talento Humano, mediante la motivacién permanente
como factor indispensable en el desarrollo integral del individuo, que
posibilite la construccién de una cultura organizacional, que requiere
necesariamente del compromiso serio y liderazgo de los directivos.

Los programa de reconocimiento empresaria e institucional por los logros
especiales mas que simple generosidad son una buena inversién de la
entidad, reflejada en muchos beneficios tales como:

- aumento de la lealtad y la productividad

- genera empoderamiento de los funcionarios

- reforzamiento de la buena imagen de la entidad

- efectividad en la prestacion del servicio que se brinda, etc.

Considero valido resaltar los conceptos principales de la administracion
moderna, que puedan orientar a la C.G.N. en el proceso de desarrollo y
modernizacion.

Es necesario entonces, realizar un diagnostico interno, con los
funcionarios de la Contraloria, a cerca de la motivacidén existente en la
entidad, evaluando el desempefio de las personas en el desarrollo de
sus funciones, con los resultados alcanzados por la Contraloria General
de Narifio como organismo de control.

Por lo anterior, se presenta una propuesta de mejoramiento de la
motivacion laboral para los servidores publicos de la Contraloria General
de Narifio enmarcada en las politicas de desarrollo del Talento Humano.



1. IDENTIFICACION DEL PROYECTO
1.1 TITULO

Propuesta para el mejoramiento de la motivacién laboral de los
servidores publicos de la Contraloria General de Narifio.

1.2 TEMA

Problematica asociada a la ausencia de politicas orientadas hacia el
mejoramiento de la motivacién laboral de los servidores publicos de la
Contraloria General de Narifio que redunden en el mejoramiento del servicio,
en el cumplimiento de los objetivos institucionales y en la satisfaccion
personal.

1.3 LINEA DE INVESTIGACION

Gestion del talento humano.

1.4 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

La Contraloria General de Narifio (CGN), es un organismo de control del
nivel territorial, encargado de la vigilancia y fiscalizacion de los recursos
publicos que administran los municipios, el departamento, las entidades
descentralizadas de estos y los particulares, dentro del ambito de su
jurisdiccién. La CGN se convierte entonces en un garante para que los
recursos lleguen a la comunidad, ésta es la razén de ser de la
Administracién Puablica, generando gobernabilidad y aceptacion entre los
asociados.

La CGN no ha asumido un papel efectivo en el manejo del Talento
Humano, desconociendo que este es el activo mas importante que tiene
una organizacion publica o privada, y su efectiva gerencia es la clave del
éxito, lo cual es posible lograr si las politicas y procedimientos dirigidos
a la calidad del Talento Humano, estan estrechamente ligados y hacen
una contribucion importante al logro de los objetivos y planes
estratégicos corporativos.

A pesar de que al inicio de cada vigencia fiscal se disefian politicas de
desarrollo del Talento Humano, y existe una oficina de capacitaciéon, no
se aplican ni desarrollan dichos programas, constituyéndose este
aspecto en una debilidad institucional.
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Este hecho no puede constituirse en un factor de impedimento para que
la entidad pueda asumir un papel mas protagénico y efectivo en la
implementaciéon de unas politicas adecuadas de mejoramiento para
superar su estado actual, que impulsen el desarrollo del Talento Humano
requerido, y contribuyan a la prestacién de servicios propios de la
contraloria como ente fiscalizador con mayor efectividad.

La CGN presenta deficiencias en la aplicacion de programas de
capacitaciéon tanto a nivel de sus areas funcionales como administrativas.

El alto grado de desmotivacion expresado por los servidores de la CGN
es una de las mayores debilidades de la entidad y que se manifiesta en
la insatisfaccion laboral que se puede anunciar en términos generales
como:

- Malas condiciones laborales.

- Existen irregularidades en el proceso de seleccion del contralor,
este viene condicionado por sus electores. (Diputados).

- Escala salarial baja y discriminatoria.

- Trabajadores de los distintos niveles realizando las mismas tareas,
cumpliendo los mismos horarios pero con diferencia salarial.

- Falta de politicas de reconocimiento de logros por parte de los
directivos.

- Aunque existe la oficina de capacitacion, y al inicio de cada
vigencia fiscal se presenta un programa de capacitacion y un
manual de incentivos, esto se aplica en una minima parte solo para
el nivel directivo.

- El manejo politiquero y burocratico en la administracion de la CGN.

- Amenazas continuas de reestructuracion administrativa que implica
despido de personal.

- Falta de autonomia y responsabilidades.
- Falta de liderazgo.
- No existe un cédigo de ética en la entidad.

Lo anteriormente expuesto, permite ver claramente que la CGN requiere
de una urgente implementacion de una adecuada politica de desarrollo
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del Talento Humano centrado en la motivacion del personal para lograr
mayor capacidad en el ejercicio de las labores de cada uno de los
servidores y alcanzar ademas condiciones satisfactoria de trabajo, para
lograr mayor esfuerzo y un adecuado desempefio que se refleje en la
prestacion de un eficaz servicio y por ende un mejoramiento institucional.

1.5 FORMULACION DEL PROBLEMA

¢Cuales son los fundamentos y componentes de una propuesta de
desarrollo del Talento Humano, coherente y eficaz, basadas en la
motivacion, para lograr compromiso y pertenencia institucional de los
servidores publicos de la CGN, encaminadas al logro de su mision
institucional?

1.6 OBJETIVOS

1.6.1 General

Diseflar una propuesta de motivacion enmarcada en las politicas
generales de desarrollo del Talento Humano, aplicando algunos
principios y teorias administrativas, que aporten al logro efectivo de la
misién institucional de la CGN.

1.6.2 Especificos
- ldentificar las razones por las cuales los servidores publicos de la CGN
no han logrado niveles adecuados de motivacién en el desempefio de

sus funciones.

- Analizar los niveles de motivacion entre los servidores publicos de la
CGN.

- Proponer alternativas que viabilicen el desarrollo del Talento Humano
en la CGN.

- Formular recomendaciones validas para la adopcidn y sostenibilidad de
la propuesta para mejorar la motivacion de los servidores publicos de la
CGN.
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1.7 JUSTIFICACION

La motivacion de los individuos en las diferentes organizaciones, es la
gue hace que una persona actie y se comporte de una manera
determinada, es una combinacion de procesos intelectuales, fisiolégicos
y psicolégicos que decide en una situacion dada con que vigor actla y en
gue direccidon se canaliza su energia, son los factores que canalizan y

sustentan la conducta; para este caso, de los servidores publicos de la
CGN, en un sentido comprometido.

Los programas de reconocimiento, capacitacién y motivacion por logros
especiales, es una buena inversiéon para la entidad, con lo cual se logra
muchos beneficios tanto personales, grupales, empresariales, familiares
etc, que se veran reflejados dia a dia en todos los ambientes vivenciales
de las personas contagiadas por el grado de satisfaccién que les genera
el deber cumplido.

El talento humano es el principal factor dentro de una organizacion y es
el que refleja la imagen institucional fuera de ella.

La CGN, con un buen nivel de desarrollo del Talento Humano, Vision,
Mision, Metas y procedimientos claros, tendria garantizada su eficiencia
y eficacia en la calidad de gestion.

Lastimosamente, la CGN, carece de la aplicacion de politicas de
desarrollo del Talento Humano, formuladas por la entidad, tendientes a
convertir a sus funcionarios en personal motivado, capacitado, calificado,
cualificado, eficiente y con sentido de pertenencia institucional, que
apunte a una cultura organizacional. Por ello este trabajo se justifica en
la medida que aporta a la solucién de esta debilidad, viabiliza el
mejoramiento institucional y permite recuperar el grado de confianza por
parte de la comunidad.

La CGN es un organismo de control del orden departamental, el cual
debe modernizarse, capacitarse, para actuar bajo los principios de
eficiencia, eficacia, economia y equidad, por lo tanto es necesario crear
programas de motivacion, para reforzar los valores como la moral y la
ética.

La motivacion es parte fundamental de una organizacién, esta orientada
a lo mas importante que tiene una organizacién, que es el talento
humano; este aspecto es relevante para hacer de la CGN una entidad
moderna y dinamica.

La cultura  organizacional debe garantizar el fortalecimiento del
principio de auto evaluacion que permita medir los resultados, la
retroalimentacion y la efectiva toma de decisiones que conduzcan al
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mejoramiento continuo de la entidad, integridad que se logra con el
fortalecimiento del Talento Humano mediante la motivacion individual y
grupal.
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2. MARCO DE REFERENCIA

2.1 MARCO CONTEXTUAL

La CGN, es un o6rgano de control del nivel territorial, del orden
departamental encargado de ejercer el control fiscal a las entidades de
su jurisdiccion como son: Gobernacion de Narifio, Asamblea
Departamental, entidades descentralizadas, Universidad de Narifio,
municipios del departamento, concejos municipales, personerias
municipales, empresas sociales del estado, institutos municipales de
deporte, asociaciones, casas de la cultura y similares, Terminal de
transporte terrestre de Ipiales, instituciones educativas, resguardos
indigenas y otros particulares que manejan bienes del Estado.

La CGN esté ubicada en la ciudad de Pasto, en la carrera 24 No 19 — 33
edificio Pasto Plaza, cuarto piso, cuenta en sus corredores con
hermosos jardines que le dan vida al ambiente, las oficinas son amplias
y poseen buena ventilacion e iluminacién, es una construccién moderna,
segura y comoda lo cual hace de ella un lugar agradable para
desempenfar labores.

Lastimosamente, la CGN, no ha aplicado politicas efectivas para el
desarrollo del Talento Humano, reflejAndose en la falta de motivacion de
sus funcionarios. Lo anterior requiere necesariamente de la aplicacion
de nuevos criterios de desarrollo coherente y efectivo para lograr el
compromiso y pertenencia de los empleados de la entidad.

2.2 MARCO CONCEPTUAL

El trabajo busca crear la necesidad de lograr el mejoramiento
permanente del Talento Humano como el capital mas importante dentro
de una empresa o institucién, mediante la capacitacion y la motivacion
como factores fundamentales en el desarrollo integral de la organizacion,
donde se debe tener claridad en la definicibn y aplicacion de los
siguientes conceptos:

MOTIVACION: Estimulo a adquirir un conocimiento mas rapido de las
funciones que va a desarrollar puede ser una promocion, un aumento de
sueldo.?!

L ANSOLA, Javier y GALEANO, Luis Jairo Administracion de Personal. Bogota : UNISUR,
1994. p. 27



Motivacion, causa del comportamiento de un organismo, o razén por la
gue un organismo lleva a cabo una actividad determinada.

En los seres humanos, la motivacién engloba tanto los impulsos
conscientes como los inconscientes. Las teorias de la motivacién, en
psicologia, establecen un nivel de motivacidon primario, que se refiere a
la satisfaccion de las necesidades elementales, como respirar, comer o

beber, y un nivel secundario referido a las necesidades sociales, como el
logro o el afecto. Se supone que el primer nivel debe estar satisfecho

antes de plantearse los secundarios.?

CAPACITACION: Proceso Educativo generalmente a corto plazo en el
que se utilizan procedimientos y organizados y sistematicos, por medio
del cual, el personal obtiene conocimientos practicos para un objetivo
especifico de la organizacion.?

TRABAJO EN EQUIPO: Este es un tema especifico de la Calidad Total
reconocido en direcciones mas convencionales como uno de los muchos
entornos de trabajo. Para la GCT es toda la organizacion. La GCT, no
puede operar sin el trabajo de equipo y el desarrollo de una flexible y
eficaz mano de obra.*

CALIDAD TOTAL: es una filosofia empresarial coherente orientada a
satisfacer mejor que los competidores, de manera permanente y plena,
las necesidades y expectativas cambiantes de los clientes, cambiando
continuamente todo en la organizacion, con la participacion activa de
todos para el beneficio de la empresa y el desarrollo humano de sus
integrantes, con impacto en el nivel de calidad de vida de la comunidad.

GERENCIA DEL TALENTO HUMANO: Se basa en cuatro principios
fundamentales. Primero, El talento humano es el activo mas importante
gue tiene una organizacion y su efectiva gerencia es la clave del éxito.
Segundo, este éxito es méas probable de lograr si las politicas y los
procedimientos de personal estan estrechamente ligados y hacen una
contribucion importante al logro de los objetivos y planes estratégicos
corporativos. Tercero, la cultura y los valores corporativos, el clima
organizacional y la conducta gerencial ejerceran una influencia
primordial en el logro de la excelencia. La gerencia del Talento Humano
es cuestiéon de integracién, conseguir que todos los miembros de la

2 Disponible en Biblioteca de Consulta Microsoft® Encarta® 2002. © 1993-2001 Microsoft
Corporation. Reservados todos los derechos

8 ANSOLA, Javier y GALEANO, Luis Jairo. Administracion de Personal. Bogota : UNISUR,
1994. p. 83

4lbid., p. 38.
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organizacion participen y trabajen unidos, con un sentido de propdsito
¢ 5
comun.

EL AUTOCONOCIMIENTO: Es conocer las partes que componen el yo,
cuales son sus manifestaciones, necesidades y habilidades; los papeles
gue vive el individuo y a través de los cuales es conocer por que y como
actua y se siente. Al conocer todas sus partes que desde luego no

funcionan por separado, sino que se entrelazan para apoyarse una en la
otra, el individuo logra tener una personalidad fuerte y unificada; si una
de setas funciona de manrera deficiente, la otra se vera afectada y su
personalidad sera débil y dividida, con sentimientos de ineficiencia y
desvaloracion.

EL AUTOCONCEPTO: es una serie de creencias que se tienen acerca de
si mismo, que se manifiestan en la conducta. Si alguien se cree tonto,
actuara como tonto, si se cree inteligente o apto, actuara como tal.

LA AUTOEVALUACION: Es la capacidad interna de evaluar las cosas
como buenas si lo son para el individuo, le satisfacen, son interesantes,
enriquecedoras, le hacen sentir bien, y si le permiten crecer y aprender.
Y considerarlas como malas si lo son para la persona, no le satisfacen,
carecen de interés, le hacen dafio y no le permiten crear.

LA AUTOACEPTACION: Consiste en reconocerse a si mismo, en forma
realista, como sujeto de cualidades y limitaciones. No es una auto
aprobacion. La auto aceptacién es lo que permite reconocer que debo
cambiar en mi para poder crecer.

EL AUTORRESPETO: es atender y satisfacer necesidades y valores.
Expresar y manejar en forma conveniente sentimientos y emociones, sin
hacerse dafio ni culparse, busca valorar todo aquello que haga sentir al
individuo orgulloso de si mismo.

LA AUTOESTIMA: es el conjunto de todos los pasos anteriores. Si una
persona se conoce y estd consiente de sus cambios crea su propia
escala de valores y desarrolla sus capacidades. Si se acepta y se
respeta tendra autoestima. Por el contrario, si una persona no se conoce,
el concepto de si misma es pobre, no se acepta ni respeta y entonces no
tendré autoestima.®

RECOMPENSA: Corresponde a la percepcién de los miembros sobre la
recompensa recibida por el trabajo bien hecho. Es la medida en que la
organizacion utiliza mas el premio que el castigo, esta dimension puede

® QUEVEDO SAENZ, Hernan, Cultura Organizacional, calidad en el servicio. S.d. 1995. p. 84
®lbid., p. 87, 88, 89.
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generar un clima apropiado en la organizacion, pero siempre y cuando no
se castigue sino se incentive el empleado a hacer bien su trabajo y si no
lo hace bien se le incentive a mejorar en el mediano plazo.

RESPONSABILIDAD: Es la percepcion de parte de los miembros de la
organizacién acerca de su autonomia en la toma de decisiones
relacionadas a su trabajo. Es la medida en que la supervisibn que
reciben es de tipo general y no estrecha, es decir, el sentimiento de ser
su propio jefe y saber con certeza cual es su trabajo y cual es su funcion
dentro de la organizacion.

IDENTIDAD: El sentimiento de que uno pertenece a la compafiia y es un
miembro valioso de un equipo de trabajo; la importancia que se atribuye
a ese espiritu. En general, la sensacion de compartir los objetivos
personales con los de la organizacion.

CLIMA ORGANIZACIONAL: Es el ambiente donde una persona
desempefia su trabajo diariamente, el trato que los jefes puedan tener
con sus subordinados, la relacion entre el personal de la empresa e
incluso la relacion con proveedores y clientes, todos estos elementos van
conformando lo que denominamos clima organizacional.”’

COMUNICACION: proceso de transmisién y recepcion de ideas,
informacién y mensajes. En los ultimos 150 afios, y en especial en las
dos ultimas décadas, la reduccién de los tiempos de transmisiéon de la
informacion a distancia y de acceso a la informacion ha supuesto uno de
los retos esenciales de nuestra sociedad (véase Revolucion de la
informacion).®

La comunicacion entre seres humanos, es conocido como un conjunto de
procesos por los cuales se transmiten y reciben un determinado conjunto

de datos, ideas, opiniones y actitudes que constituyen la base para el
entendimiento o acuerdo comun.

FORMACION Y EDUCACION: Este es un gran tema de personal, En la
GCT es muy importante un acercamiento sistematico a la formacion y la
educacion, no solamente formaciéon para el trabajo, actividades relativas
a la calidad, el uso eficaz de herramientas y aptitudes del personal, sino
también para mejorar la disposicion la disposicion de un trabajo para
asumir una mayor variedad de tareas y trabajar en su propio desarrollo
personal, un caso de enriquecimiento por el trabajo. Al tiempo que se
desarrollan las capacidades del personal para poder realizar un trabajo

’ Disponible en RHWeb Aportado por BUSTOS, Paulina, MIRANDA, Mauricio y PERALTA,
Rodrigo 1213 hotmail.com

8 Disponible en biblioteca de consulta Encarta Corporacién. Reservados derechos.
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mas eficaz, lo motiva a ser mas leal con la organizaciéon, que le ayuda en
su carrera profesional.

AMBIENTE DE TRABAJO: Es la forma como un trabajador se
desempefie dentro de su trabajo, donde exista entre compaifieros de
trabajo colaboraciéon, exista disposicion a resolver conflictos internos,
ademas que exista una disposicion a adoptar los cambios que se
presenten a diario, con el presente trabajo se pretende estimular a los
trabajadores para satisfacer las necesidades de los servidores publicos y
de la misma forma generen sentido de pertenencia por la Entidad y
compromiso con la mision social de la CGN con el fin de que se beneficie
de forma indirecta la comunidad, se pretende generar condiciones
favorables de tal manera que se permita el crecimiento de el factor
humano de la Entidad, considerado como el principal elemento dentro de
la organizacion.

REINGENIERIA: Redisefio rapido y radical de los procesos para lograr el
mejoramiento decisivo del rendimiento. La reingenieria cambia el
proceso para corregir el ajuste entre el trabajo, el trabajador, la
organizacion y su cultura, para maximizar la rentabilidad, mediante el
redisefio de procesos de trabajo.

2.3 MARCO TEORICO

Sefiala Stoner “La motivacion es la que hace que los individuos actuen y
se comporten de una determinada manera, es una combinacién de
procesos: intelectuales, fisiolégicos y psicolégicos que decide en una
situacion dada, con que vigor se actla y en que direccidon se encausa la
energia”.®

Por lo general cada vez que procuramos entender o explicar un aspecto
del mundo circundante, indicamos sus causas. Si observamos alguna
actividad, tendemos a querer saber a que se debe y con el tiempo
aprendemos a aceptar explicaciones como las siguientes: el viento
mueve las nubes, la gasolina suministra la energia necesaria para que
un auto funcione, la pelota se mueve por que ha sido impulsada por un
pie o una mano. La imperiosa curiosidad humana se hace mas patente
cundo tratamos de explicarnos las acciones personales. Surge a menudo
en la conversacion cotidiana la pregunta ¢Qué lo motivéd a hacer eso?
Que es lo mismo que decir ¢Cudl fue la causa de que usted hiciera tal
cosa o tal otra?

° Disponible en Internet. Adrisanga@901.com . La motivacién-monografia.com
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Las explicaciones de la conducta se han ajustado a esa pauta y el
término motivacion deriva del verbo latino moveré, que significa mover, o
sea el modo de accion para conseguir algo. La motivacion es una
necesidad o un deseo que dinamiza la conducta dirigiéndola hacia una
meta.

En nuestra conducta hay motivos que a diferencia del hambre y el sexo,
al parecer no satisfacen una necesidad puramente fisiolégica. Si
pensamos en nosotros y en los que nos rodean, es evidente que hay
gran diversidad de motivaciones que no tienen relacion directa con las
necesidades primarias. Podemos sentirnos motivados para saber algo
mas de nosotros mismos.

Para explicar la motivacion no basta la fisica o la quimica. Si alguien se
propone escalar una montafia o alcanzar un objetivo es por que hay
diversos factores que ponen en marcha “el motor”. el aprendizaje, la
personalidad, los castigos, los incentivos y otros.

Se puede considerar que la motivacion es el primer elemento cronolégico
de la conducta; es ella la que pone en movimiento el organismo y
persiste hasta la reduccién de la tension. Asi como las condiciones
orgénicas actuan sobre el psiquismo, este también puede influir sobre el
cuerpo, por ejemplo la colera provoca una afluencia de sangre en el
rostro que hace que este enrojezca.

Cuando echamos una ojeada a las tendencias histéricas que han
intentado explicar la motivacion, nos encontramos de entrada con el
racionalismo tradicional y mecanicismo. El primero considera que el
hombre obra por que tiene un motivo para hacerlo y por tanto es
responsable de lo que hace.

El mecanicismo es una teoria diametralmente opuesta. El mecanicista
tipico cree en la dltima y Unica realidad que es el universo fisico, asi
pues la conducta estara regida exclusivamente por fuerzas mecéanicas y
factores quimicos. Cuando se conoce bien el funcionamiento de la
bioquimica cerebral, la conducta no tendrd misterio para nosotros. Es
evidente que el mecanicismo se acerca mas a la realidad que el
racionalismo tradicional. El organismo humano es sustancialmente fisico,
y el sistema nervioso central se mueve gracias a los neurotransmisores
gue controlan no solo la motivacion, sino también la razén y la emocién.
Sin embargo la fisica y la quimica no bastan para explicar todos los
eventos que conforman la motivacién. Hay otros factores (aprendizaje,
personalidad, incentivos, castigos, etc) que ponen en marcha el motor
gue activa el sujeto hacia un objetivo.
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En un estudio realizado a artistas y atletas destacados, se comprob6 que
todos estaban muy motivados, sometidos a una rigida disciplina de
estudio los unos y de entrenamiento los otros, siempre con vista al logro
de sus objetivos. En un escultor por ejemplo priman los impulsos
secundarios o adquiridos, relacionados con las preferencias estéticas, el
aprendizaje y la cultura.

Las exigencias particulares que motivan nuestra conducta dependen de
las necesidades insatisfechas en cada circunstancia particulary en cada
individuo *°

El Gerente, Administrador o Director deben confiar en sus empleados, es
una parte de la motivacion que debe tener todo trabajador para que
realice eficientemente sus trabajos, y debe darles la oportunidad para en
ciertas circunstancias tomar decisiones y ensayar nuevas ideas si es
necesario.

La gente trabaja para obtener logros, para ver que se recompensan sus
esfuerzos, y para lograr un sentido de pertenencia y cooperacion.

Un administrador puede ser un planeador capaz, una persona capaz de
tomar decisiones, y un perspicaz estudiante de la organizacién, pero
puede fallar si no puede establecer la Relacion Humana necesaria para
motivar a los otros. Los factores que motivan conducen y sustentan la
conducta humana.

Analizando el origen de nuestras necesidades y teniendo en cuenta que
no son simplemente fisicas, actuando como miembros de una
organizacién podemos concluir que ninguna organizacién puede triunfar
sin un cierto nivel de compromiso y esfuerzo de sus miembros, las
teorias administrativas, afectan la forma en que los administradores

tratan a los empleados, la motivacion surge de la accién reciproca entre
el individuo y los factores del entorno ™.

Las primeras teorias sobre motivacion trataron de construir un unico
modelo que pudiera aplicarse a cada trabajador en cualquier evento, sin
embargo, el modelo tradicional, el modelo de las relaciones humanas y
modelo de los recursos humanos, presentaron una perspectiva diferente
de los seres humanos.

EL MODELO TRADICIONAL: Taylor, a los empleados se les debe
motivar reconociéndoles incentivos monetarios por trabajos repetitivos,

10 Enciclopedia de la Psicologia Océano, grupo editorial S.A. volumen 1 Barcelona Espafia.
p. 142 — 145 -49.

1 STONER F James, FREEMAN Edward, Administracién, quinta edicién México 1995, p. 472
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mientras mas producen los empleados ganan mas dinero, el supuesto
era que los administradores saben mas que los empleados a quienes
séOlo se les podia motivar con dinero.

Esto hizo que la produccién aumentara considerablemente en las
empresas que utilizaron esta filosofia, pero esto hacia que se
necesitaran menos trabajadores para desempefar las labores, los
administradores tendieron a reducir los incentivos y a despedir a los
trabajadores, lo cual condujo a los empleados a exigir seguridad en el
trabajo sobre los incentivos a que pudieran tener derecho sobre su
desempefio, esto hizo que el modelo fallara.

EL MODELO DE LAS RELACIONES HUMANAS: Elton Mayo y otros.
Después de algunas investigaciones concluyeron que el aburrimiento y la
repeticion reducian la motivacion, mientras los contactos sociales
ayudaban a crear o sustentar la motivacion, con lo cual concluyeron que
“los administradores deben motivar a los empleados mediante el
reconocimiento de sus necesidades sociales, y haciéndolos sentir utiles
e importantes. Los investigadores descubrieron que los empleados
tienden a establecer normas de grupo, acerca de la cantidad de trabajo o
la velocidad del mismo, con lo cual los administradores comienzan a dar
atencion a los grupos de trabajo informal.

En el modelo tradicional se espera que los trabajadores acepten la
autoridad de la administraciéon a cambio de salarios altos. En el modelo
de las relaciones humanas, se espera que los trabajadores acepten la
autoridad de la administracién por que los superiores los tratan con
consideracion y les permiten influir sobre la situacion del trabajo.

MODELO DE LOS RECURSOS HUMANOS: Douglas McGregor y otros
tedricos. Criticaron el modelo de las relaciones humanas considerandola
como una simple propuesta para la manipulacién de los empleados,
también objetaron que como el modelo tradicional, simplificaba
demasiado la motivacion enfocada s6lo en un factor como el dinero o las
relaciones sociales.

La perspectiva tradicional conocida como teoria X se concluye que el
trabajo es de importancia secundaria y los administradores deberan
presionar a los empleados o motivarlos con salarios o con muestras de
consideracion (modelo tradicional o de relaciones humanas).

La teoria Y considera que el trabajo es tan natural como descansar o
jugar, que la gente quiere trabajar y bajo las condiciones adecuadas
obtienen satisfaccién de su trabajo. La gente tiene la capacidad de
aceptar, de buscar la responsabilidad y aplicar la imaginacion, ingenio y
creatividad a los problemas organizacionales.
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El problema con la teoria Y es que la vida industrial moderna, no
aprovecha totalmente el potencial del ser humano promedio, sacando
ventaja de la disposicion innata y la capacidad para trabajar de sus
subordinados, los administradores podran proporcionar un clima laboral
gue proporcione a los empleados una perspectiva para la superacién
personal. La administracion participativa es la mejor manera de lograrlo.

Un estudio demostré que los administradores contemporaneos a menudo
sostenian dos modelos de motivacién, para los subordinados favorecian
el modelo de las relaciones humanas, trataban de reducir la resistencia
mejorando la moral y la satisfaccién, sin embargo, para si mismos los
administradores favorecian el modelo de los recursos humanos, sentian
que sus talentos estaban desperdiciados y buscaban que sus superiores
les dieran una mayor responsabilidad.

PERSPECTIVA CONTEMPORANEA DE LA MOTIVACION: Aqui se
encuentran algunos factores que pueden afectar la motivacién. Las
teorias de la satisfacciéon hacen énfasis en el “qué” de la motivacion, la
satisfaccion de las metas individuales y aspiraciones. En contraste las
teorias del proceso, enfatizan en el “como” de la motivacién, los
procesos del pensamiento que desembocan en la motivacion. Una
tercera propuesta, la teoria del reforzamiento sobrepasando los “que” y
los “como” de la teoria de la motivacién, se concentran en los medios por
los cuales se aprende la conducta.

TEORIAS DE LA SATISFACCION DE MOTIVACION: Se enfocan en las
necesidades internas que alientan el comportamiento. En un esfuerzo por
reducir o satisfacer sus necesidades la gente por tal razén la gente
actuara de ciertas maneras. *?

JERARQUIA DE LAS NECESIDADES: Abraham Maslow, clasifica las

necesidades de un a manera légica, que tiene implicaciones importantes
para los administradores.

Percibié las motivaciones humanas como una jerarquia de cinco
necesidades que van desde las necesidades fisiolégicas basicas, hasta
las necesidades mas grandes como la autorrealizacion, segun el autor,
se deberd motivar a los individuos para satisfacer cualquier necesidad
que sea proponente, o0 mas poderosa para ellos en un momento dado. El
predominio de una necesidad depende de la situacion actual del sujeto y
sus experiencias recientes. Comenzando con las necesidades
fisiologicas que son las méas basicas, cada una ha de ser satisfecha por
lo menos parcialmente antes que el individuo desee satisfacer una
necesidad del nivel mas alto.

2|bid., p. 474.
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- Necesidades fisiologicas.

- Necesidad de seguridad o proteccion.
- Necesidad de pertenencia y amor.

- Necesidad de estima.

- Necesidades de autorrealizacion.

Una conclusién obvia de la teoria de Maslow, es que los empleados

necesitan un salario, alimentacion, vivienda, y proteccion para ellos y
para sus familias, ademas hay que crear un ambiente seguro de trabajo

antes que los administradores ofrezcan incentivos tendientes a darles
autoestima, sentimientos de proteccion u oportunidades de crecer.

En la organizacion moderna, las necesidades fisioldégicas y de seguridad
por lo regular se cubren de manera satisfactoria. Siguiendo en jerarquia
esta la necesidad de pertenencia y ser querido. Esto se siente mas
s6lidamente con relacién a la familia de uno, pero también afecta el
entorno del trabajo. Si los empleados no creen que forman parte integral
de la organizacion, se sentiran frustrados por una necesidad insatisfecha
de pertenencia, y dificilmente a oportunidades o incentivos de orden
superior.

Maslow describioé dos tipos de necesidades de estima: el deseo del logro
y el de estatus y reconocimiento. En términos organizacionales, la gente
quiere ser competente en su trabajo. Para lo cual se debe proporcionarse
trabajos interesantes, retroalimentacién sobre su desempeiio,
reconocimiento del esfuerzo y estimulo personal. También puede
hacerlos participar en el establecimiento de metas y en la toma de
decisiones. Una vez satisfechas adecuadamente todas las necesidades,
el empleado estard& motivado por la necesidad de autorrealizacion.
Buscara el sentido y el desarrollo personal en su trabajo, buscando
activamente nuevas responsabilidades.

LA TEORIA DE ALDERFER: ERG. Coincide con Maslow, en que la
motivacion al trabajador se puede graduar de acuerdo a una jerarquia de
necesidades sin embargo su teoria difiere en dos puntos basicos:

Separo las necesidades en tres categorias:
- Necesidad de existencia. (beneficios adicionales en el lugar de
trabajo)
- Necesidades de relacion. (necesidades de relaciones
interpersonales)
- Necesidades de crecimiento (necesidades para la creatividad
personal o influencia productiva)

Teoria ERG, teoria de satisfaccion de motivacion que dice que la gente
se esfuerza por establecer una jerarquia en su existencia, relaciones y
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necesidades de crecimiento, si se frustra el esfuerzo por alcanzar un
nivel de necesidades, los individuos regresaran a un nivel inferior.

LA NECESIDAD DE LOGRO: John W. Atkitnson. Los adultos sanos
tienen una reserva de energa potencial, la forma en que se libera y
utiliza depende de:

- La fuerza del motivo o necesidad bésica en cuestion.

- Su esperanza de éxito.
- El valor de incentivo atribuido a la meta.

Este modelo relaciona el comportamiento y el desempefio con tres
impulsos béasicos:

- La necesidad de logro.

- La necesidad de poder.

- La necesidad de afiliacion o de contacto estrecho con otros.

Una persona puede ser motivada por un a gran necesidad de afiliacion,
mientras otra puede tener una fuerte necesidad de logro, o deseo de
tener éxito o sobresalir en situaciones competitivas, esto esta
relacionado con la forma como se motiva a las personas para
desempefar su trabajo. A la gente con necesidades de logro, le gusta
asumir responsabilidades para resolver problemas, tienden a imponer
metas verdaderamente dificiles y enfrentar riesgos para satisfacer estas
metas; y valoran enormemente la retroalimentacién acerca de qué
también hacen las cosas, aquellos con grandes necesidades de logro
tienden a estar muy motivados por los retos y las situaciones de trabajo
competitivo. Existe mucha evidencia de la correlacion que hay entre
grandes necesidades de logro y un buen desempefio.

LA TEORIA DE DOS FACTORES DE MOTIVACION: Frederick y otros. El
descontento y la satisfaccion en el trabajo surgen de dos grupos
independientes de factores:

- factores de higiene, (el salario, las condiciones de trabajo y la
politica de la compafiia) todos afectan el contexto el cual se realiza
en el trabajo.

- Factores motivadores, (el logro, el reconocimiento, Ila
responsabilidad y el progreso), todos se relacionan con la
satisfaccion en el trabajo y las recompensas por el desempefio en
el trabajo.

LA TEORIA DE LAS ESPECTATIVAS: Un modelo de motivacion que
especifica que el esfuerzo para lograr un buen desempefio es funcion de
la observacion de la probabilidad de que el buen desempefio se puede
lograr, y de ser alcanzado es posible que sea recompensado, y que la
recompensa valdra el esfuerzo realizado. Este modelo tiene tres
componentes fundamentales:
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- Esperanza de éxito en el desempefio. Los individuos esperan
ciertas consecuencias de su comportamiento. Estas expectativas a
su vez, afectan su decisién sobre como deben ser. Por ejemplo, un
trabajador que estd pensando acerca de excederse en las cuotas
de venta, puede esperar halagos, un bono, ninguna recreacién o
incluso hospitalidad por parte de sus colegas.

- Valencia. El resultado de una conducta particular tiene una
valencia especifica o poder para motivar, el cual cambia de un

individuo a otro.

- Expectativa de esfuerzo-desempefio. Las expectativas de la gente
acerca de que tan dificil serd el desempefio exitoso afectaran sus
decisiones en relacion con su comportamiento. Si se le da a
escoger el nivel de desempeiio que parece tener la mejor
oportunidad de lograr un resultado que le permita valorarse frente
a si mismo y a los demas.®®

TEORIA DE EQUIDAD: Una teoria de motivacién de trabajo que enfatiza
el papel que juega la creencia de los individuos en la equidad o
imparcialidad de las recompensas y castigos para determinar su
desempefio y satisfaccion.*

La equidad puede definirse como una razon entre lo que el individuo
aporta al trabajo. El esfuerzo o la habilidad se pueden motivar con un
incremento salarial o la promocion dentro de la empresa.

Para el caso de estudio, sabiendo que en la CGN, hay servidores
desempefiando funciones semejantes, pero remunerados con salarios
diferentes, podemos aplicar esta teoria que consiste en el principio de
pago igual por trabajo igual, para incluir puestos que son diferentes, pero
gue tienen un valor comparable.

Ninguna organizacion puede tener éxito sin un cierto nivel de
compromiso y esfuerzo por parte de sus miembros. Por tal razén los
administradores necesitan comprender la motivacién, los factores que
dan lugar, apoyan y encausan la conducta.'®

Se concibe la organizacion como un todo dindmico, integrado vy
cambiante en continuo proceso de desarrollo, la cual esta influenciada
por distintos factores tanto internos como externos, por lo tanto requiere
de cambios administrativos que cumplan con las exigencias del medio.

3 Ibid., p. 483.

4 1bid., p. 485.
% Ibid., p. 495.
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Toda organizacién o institucién para que se desarrolle, debe planear
procesos de cambio que vayan acorde con los tiempos actuales para que
sean méas competitivas, democraticas, efectivas y eficientes, para lo cual
debe utilizar diferentes herramientas y estrategias, como “una respuesta
al cambio, una estrategia con la finalidad de cambiar creencias,
actitudes, valores y estructuras de las organizaciones de modo que estas
puedan adaptarse mejor a nuevas tecnologias, a nuevos desafios y al
aturdidor ritmo del cambio™®

La percepcion hace referencia al proceso mediante el cual el ser
humano, organiza, interpreta y procesa diversos estimulos a fin de darle
significado a su situacion y su entorno.

STEPHEN plantea que una manera de motivar a los empleados
temporales es la oportunidad de alcanzar un empleo permanente. Desde
el punto de vista de la equidad, se debe tener en cuenta la repercusion
de mezclar empleados permanentes con los temporales, cuando las
diferencias salariales son considerables, un plan variable de sueldos o
de pago basado en las habilidades puede ayudar a disminuir este
problema.

En cuanto a la comunicaciobn STEPHEN presenta algunas
recomendaciones que se deben tener en cuenta para tener en una
organizacion, comunicaciones eficaces con sus empleados considerando
gue una idea, no importa lo grandiosa que sea, es inutil al menos que se
pueda transmitir y la comprendan otras personas, la comunicacion
desempefia cuatro funciones principales dentro de un grupo u
organizacion:

Control

Motivacioén
Expresién Emocional
Informacion

El proceso de comunicacién es importante tenerlo en cuenta para
determinar, donde se esta fallando al interior de la organizacion.

No podemos comunicar de algo que no se conoce y si es lo contrario es
probable que nuestro receptor no comprenda el mensaje, una idea, no
importa lo grandiosa que sea, es inutil a menos que se pueda trasmitir y
la comprendan otras personas.

El proceso de modernizacion institucional, tal como lo plantean los
expertos, implica optar por un modelo administrativo adecuado a las

8 AGUILAR, R. Desarrollo Organizacional. Bogota : Mc. Graw Hill. Abril de 2002 p. 6
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caracteristicas de cada empresa que incluya una planeacién permanente
proyectada a lo largo del plazo.

CALIDAD TOTAL: En contraposicion a las teorias, escuelas y enfoques
tradicionales, se plantea una nueva propuesta: la teoria humanistica, la
calidad total y la reingenieria, encaminadas al mejoramiento de la
calidad de vida del ser humano, para buscar de el, un rendimiento
optimo.

Hermes Moran Mera, en su libro “Direccién del talento humano, la teoria
“I” de la administracion” la define:

- Calidad Total es el recurso que tienen las empresas para enfrentar
a la competencia.

- La Calidad Total tiene una obsesion: ser fanatico de los clientes,
que es un ser que desde afuera de las empresas, deciden sobre el
futuro de estas.

- Calidad Total es una batalla que se gana con soldados y con
armas, aunque estas sean secundarias.

- Para ganar en Calidad Total se necesitan soldados internos: la
direccién, los ejecutivos y el personal; también se necesitan
soldados externos: los proveedores y los clientes.

Anteriormente las empresas tenian como fin la obtencién de un beneficio,
hoy el fin es el cliente, siendo el beneficio una consecuencia; las
empresas de Calidad Total logran su objetivo con dos recursos:
Recursos Humanos (principal) y recursos materiales o fisicos
(complementarios). Los recursos humanos producen la energia humana,
elemento indispensable e irremplazable para hacer funcionar a una
empresa; a demds posibilita el funcionamiento de la empresa, posibilita
el logro de la Calidad Total.

La energia humana en las organizaciones es de buena calidad cuando
sus componentes saben, pueden y quieren hacer su tarea, cuya
responsabilidad es Unica de la empresa, en consecuencia las empresas
son las responsables de la calidad de la energia humana con la cual
funcionan.

Uno de sus principales exponentes la define asi: “calidad total es una
filosofia empresarial coherente, orientada a satisfacer mejor que los
competidores, de manera permanente y plena, las necesidades vy
expectativas cambiantes de los clientes, cambiando continuamente toda
la organizacion, con la participacion activa de todos para beneficio de la
empresa y el desarrollo humano de sus integrantes, como impacto en el
aumento en el nivel de calidad de vida de la comunidad”.
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Esta concepcion implica muchas exigencias para la organizacién que
desee aplicarla:

- Mantenerla como filosofia empresarial de la organizacién: Para
esta, la calidad total forma parte de su cultura empresarial y la ha
escogido deliberadamente como una manera de hacer empresa y
administrar. Tanto la misién de la empresa como su vision, todas
las politicas, las estrategias, los objetivos y los planes de accion
son coherentes en un todo con ella, por lo tanto no se trata de un
programa mas o del cumplimiento de una norma.

- Orientacion hacia la satisfaccion de los funcionarios y usuarios:
Aqui es importante atender el orden. La supervivencia de la
organizacion depende de su fortaleza para escuchar
sisteméaticamente, de manera directa, la voz méas fuerte, la més
importante, la que guia toda la organizacion: la del usuario. Esto
significa poner en accion su cadena interna de calidad, en la que
cada persona, seccion, departamento, division o gerencia cumplen
las funciones correctas para satisfacer a sus trabajadores hasta
llegar al usuario.

- Liderazgo y compromiso gerencial: el méas alto directivo de la
organizacioén es la primera comprometida en la calidad total y quien
demuestra con hechos concretos su liderazgo en la materia. No lo
delega a nadie, si bien todos los niveles de gerencia estan
comprometidos y lideran el proceso de transformacion en la cultura
organizacional.

- Mejoramiento continuo: En calidad total se aplica el concepto de
mejorar a pequefios pasos todos los procesos, todos bs trabajos
realizados en la empresa, ya que todo el trabajo es un proceso. La
preocupacion de todos los directivos es proveer los medios
necesarios Yy los criterios para evaluar los procesos que conducen
a los resultados. El mejoramiento continuo se concentra mas en los
esfuerzos y el apoyo gerencial para mejorar los trabajos y menos
hacia el control de los resultados; deja de lado la préactica “del
garrote y la zanahoria”, segun la cual, si el resultado es bueno,
nadie otorga reconocimiento a la buena labor, pero, si es malo
todos caen sobre el culpable.

- Trabajo en equipo: la organizacion se comporta como un verdadero
equipo. En ella se presenta un efecto de sinergia positiva (aquella
dinamica de la combinacién por cuyo efecto el todo es mas que la
suma da las partes), pues lo importante es el trabajo de toda la
estructura organizacional para satisfacer el cliente y no el
cumplimiento de los objetivos particulares de cada unidad
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organizacional. La empresa gana o pierde como un todo, no por
departamentos en particular.

Respeto y desarrollo humano: de todas las caracteristicas de la
filosofia de calidad total, acaso sea esta la mas importante, y por
desgracia la mas descuidada. La calidad total esta hecha por el
hombre para el hombre. Los gerentes en las empresas de calidad
total tratan con respeto la humanidad de las personas, no como
otro recurso mas a disposicion del gerente, semejante al dinero,
los elementos de oficina o las maquinas. Como postulado
primordial el desarrollo se refiere a las personas y no a los objetos.

Participaciéon activa: posiblemente, devenga de las dos anteriores.
Las personas bien pueden participar pasivamente, de labios para
afuera, involucrAdndose sin comprometerse, pero participar
activamente implica entendimiento de la filosofia de la calidad
total, y aplicar en el trabajo diario individualmente o en equipo sus
principios.

La calidad es siempre lo primero: este concepto resulta el mas
dificil de asimilar para muchos presidentes o gerentes generales,
especialmente aquellos contratados para mostrar utilidad a corto
plazo cuya continuidad depende de tales cifras positivas. Segun
esta definiciéon la clave del juego reside en procurar primero y ante
todo la satisfacciéon plena del cliente.

Mentalidad estratégica: Las empresas con calidad total obedecen a
la calidad estratégica, vale decir, la alta direccion se preocupa de
escuchar lo que denomind las seis vocales, de manera que
establecen un rumbo por seguir, segun el entorno de la empresa.
La voz mas fuerte es la del cliente externo y a ella se afiaden las
voces internas para comprometer los recursos y liderar los
procesos requeridos, de forma tal que toda la organizacion se
alinee para satisfacer las necesidades y expectativas de los
clientes que hacen parte de su portafolio, con la participacién de
todos los estratos de la empresa.

Responsabilidad social: esta exigencia se manifiesta en varios
aspectos: responsabilidad en la continuidad del empleo,
generacion de nuevos empleos, conservacion del medio ambiente,
pago de los impuestos correctos, seguridad para las personas en
las instalaciones, seguridad en la manipulacion y transporte de
productos, desarrollo y bienestar de sus empleados y de su familia,
conducta ética, respeto a la ley. Cumplir con ello significa hacer
realidad el principio de buen ciudadano comparativo, de manera
que la calidad total repercuta en la sociedad. El impacto final de
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esta filosofia empresarial serd el aumento del nivel de calidad de
vida de la comunidad; esto incluye a clientes externos, clientes
internos, duefos, proveedores, empleados y sus familias, es decir,
la sociedad en general.

- Construccién de una cultura organizacional: La cultura estratégica
es el patron de estilo que da direccibn a la formulacion,

implementacion 'y accion de una determinada cultura
organizacional. cultura organizacional es la ideologia, los valores,
las visiones y las hip6tesis compartidas o predominantes que guian
la conducta de cada uno de sus miembros. La organizacién, en
altima instancia, es un conjunto de seres humanos que interactdan
entre si desde diferentes posiciones pero con un objetivo comdun.
Incide entonces en la cultura organizacional entre otros aspectos:

- El grupo humano.

- El estilo gerencial.

- Estructura organizacional.
- Procesos.

- Sistemas de informacién.

Es un concepto dindmico por cuanto se va enriqueciendo
permanentemente a través de las creencias y vivencias diarias que van
configurando los valores compartidos.

La construccion de una cultura organizacional esta concebida por Marifio
como: “la cultura empresarial, ese conjunto de valores, creencias y
comportamiento de las personas que constituye la esencia de la
identidad de una organizacion, es el foco de atencion en el momento de
pensar en calidad total”.

Cada organizacién es uUnica, no existen dos empresas iguales aunque
operen el mismo sector de actividad, bien sea en el sector publico o
privado, en la industria o en los servicios, con animo de lucro o sin él.

Una empresa de calidad total procura que las personas satisfagan sus
necesidades personales y trabajen por conviccién, a voluntad, no por
imposiciéon o coerciéon, desarrollen ese potencial ilimitado que todo ser
humano posee y aproveche para beneficio propio y de la empresa la
totalidad de sus capacidades. La direccién confia en su gente, delega en
ella la autoridad y le otorga la toma de decisiones, libertad de accion.
Esta caracteristica de la calidad total se ha llamado de diferentes

38



maneras: Autocontrol, democracia industrial, apoderamiento. Ademas, se
reconoce a las personas su aporte en la aplicacion de la filosofia de
calidad total en su trabajo diario.

A través del tiempo, desde la fundacion de cada empresa, mediante las
actividades diarias que se realizan en todas sus unidades y el
establecimiento de sus politicas, se transmiten una serie de valores que
definen que es importante y adecuado. Las actitudes y comportamiento
de los empleados depende de la interpretacion de estas sefales
establecidas por la direccién, y la cultura empresarial esta definida por
las actitudes prevalecientes en sus empleados.

Se trata entonces de construir una nueva cultura organizacional en la
gue la calidad, con su significado mas amplio, sea el valor que guie las
acciones de todas las personas. Esto se logra cuando la direccién toma
las medidas necesarias para mejorar la actuacién de los directivos,
ejecutivos y empleados de la empresa. Para ello son importantes la
educacion, la capacitacion, la motivacioén y el entrenamiento, pues en un
ambiente de continuo aprendizaje las personas entienden que significa
actuar en términos de calidad total e interpretar los resultados de sus
actos.

El cambio de cultura organizacional hacia la calidad total implica que la
direccion actue de acuerdo con sus politicas de calidad total, la cual
debe reflejar los principios que desea que sean aplicados en toda la
organizacion, y se comprometa a liderar el proceso de cambio y exigir la
calidad total a todos los miembros de la empresa”?.

Es de gran importancia el compromiso de la alta direccidon, aceptar la
necesidad de la Gerencia de Calidad Total GCT y con ello el compromiso
necesario para conducir el sistema de la nueva direccion, sobre todo en
las fases iniciales. De nuevo, no se puede enfatizar demasiado sobre la
importancia de la actitud y el compromiso. Aunque se podria obtener
éxito sin los planes adecuados, nunca se podria tenerlo si el compromiso
y el desarrollo de una actitud positiva. El compromiso de la direccidén en
los més altos niveles de la organizacién debe ser genuino y visible.
Oakland (1989) dice que “para promover con éxito la eficacia en los
negocios, la GCT debe abarcar realmente a toda la compafiia y debe
empezar con el jefe Ejecutivo o equivalente, los directores mas antiguos
y la direccién quienes deben demostrar que son serios respecto a la
calidad”.

La actitud positiva debe, por lo tanto ser considerada como el tema
principal cunado se considera cambiar hacia la GCT. Esto significa que

e MARINO, Hernando, Planeacién Estratégica de Calidad Total, s.d. TM Editores, 1993. p. 16.
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la cultura subyacente de la organizaciéon debe poseer la voluntad de
aceptar este cambio y comprometerse con el.*®

“Es necesario empujar hacia abajo la responsabilidad de la planeacién y
ejecucion del trabajo, otorgando poder para que las personas afronten
riesgos y desarrollen sus tareas como verdaderos duefios de las mismas,
alineando sus objetivos personales y los de su empresa, con la

satisfaccion del usuario como objetivo en un enfoque coherente de
gerencia”.®®

Sobre el como lograr el objetivo de Desarrollo Humano, puede afirmarse
gue la auto estima es la base de éste. El hombre tiene la capacidad de
formar y enriquecer su propia autoestima. El autoconocimiento, el auto
concepto, la autoevaluacion, la auto aceptacion y el auto respeto, son
partes integrantes de la autoestima que debe trabajarse en este proceso.

DESARROLLO DEL PERSONAL: EIl sistema de desarrollo del personal,
esta destinado a preparar a las personas que se insertan en la
organizacion para que funcionen adecuadamente; el sistema de
desarrollo del personal estd compuesto por tres procesos: la Introduccion
o seleccién, la Capacitacion y la Planificacién de carreras.

El proceso de seleccidén permite insertar a las personas en la empresa y
en la tarea, influyendo desde el inicio en la integracion de la persona en
la empresa.

El proceso de capacitacion permite a la empresa tener en cada puesto
personas que hacen sutarea adecuadamente y de forma actualizada.

La deteccibn de necesidades de capacitacion puede hacerse
centralizadamente (entre pocos) o descentralizadamente (entre muchos)
es esto ultimo lo que acepta la Calidad Total.

La Planificacion de Carreras también puede hacerse de forma
centralizada (desde arriba) o descentralizada (desde abajo) como
pretende la Calidad Total.

Al iniciar un programa de Calidad Total, Segun Hermes Moran, es
necesario detectar el estado del “medio ambiente” de la empresa; para
medir y reordenar el medio ambiente de una empresa deben cumplirse
cuatro pasos; estos son: la medicion, la cuantificacion, la prescripcion y
el tratamiento.

8 [VANCEVICH, JHON M. y otros. Gestion calidad y competitividad. Bogota : Irwin. Primera
edicion, 1996. p 23, 24, 25

¥ bid., p. 36, 37.
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- La medicién, en la cual el personal de la empresa evalla
determinados puntos de la misma, segun los vea bien o mal.

- En la cuantificacion, el mismo personal expresa en graficos los
valores obtenidos en la medicién.

- En la prescripcién, el personal elabora soluciones a las
desviaciones detectadas, mediante ciertas herramientas.

- En el tratamiento, se ponen en marcha las acciones pensadas en
la prescripcion, siempre que ello sea viable.

Todo este proceso de diagnostico y correccion debe ser realizado
periédicamente. %°

Para lograr que nuestra entidad se ubique dentro de las que prestan un
servicio efectivo con estandares de calidad, también es necesaria la
habilidad gerencial para hacerlo, por tal razon se debe adoptar la
filosofia del GERENTE ITEGRAL, habiéndosele atribuido al Gerente
Integral tantas cualidades, se podria pensar que solo el Gerente Integral
de su empresa cumple requisitos tan altos. En realidad, todos los
gerentes tienen que ser capaces de pensar como gerentes integrales,
como si fueran gerentes generales para poder tomar decisiones éptimas
para la empresa y no solo defender sus “territorios” dentro de la
empresa. Un ejecutivo del nivel medio puede provechosamente utilizar la
perspectiva de la gente integral en su toma de decisiones, en la medida
en que las funciones que desempefian coincidan con las de un gerente
general, pero a nivel jerarquico mas bajo para manejar y mejorar el
cambio.?

2.4 MARCO INSTITUCIONAL

El Control Fiscal en Colombia, tiene sus origenes desde el momento

mismo del descubrimiento; se designaba ya a un funcionario encargado
de controlar los ingresos y egresos oficiales relativos a la expedicion.

De 1496 a 1524 existieron los Concejos de Indias, corporacion que
investigaba a los funcionarios, fallaban en Ultima instancia y expedian
finiquitos a empleados de manejo en su condicion de entes
fiscalizadores.

En la época de la independencia se dieron medidas tan drasticas como la
“Ley Principal Contra los Empleados de Hacienda”, mediante la cual se
condenaba a muerte a todo funcionario publico que defraudara el tesoro

20 MERA, Moran Hermes, direccién del talento humano, la teoria “j” de la
administracion. Litografia Argentina. Pasto Narifio Colombia. 1996. p. 171
2L SALLENAVE, Jean Padl, la Gerencia Integral, grupo editorial Norma 1994 p. 31
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de la nacion. Cabe destacarse que por los afios 1919, la pena de muerte
no solo se aplicaba a los defraudadores del tesoro nacional, sino que
cobijaba a los jueces que no procedian conforme a lo dispuesto.

Con la constitucion de Cucuta de 1821, toman forma los tribunales
superiores de cuentas, la Contaduria de Hacienda, y hasta 1898 se sigue
estructurando con diferentes denominaciones.

Con todos los antecedentes anteriores, surgié el camino hacia la
Contraloria General de la Republica.

Esta situaciobn se da cuando el pais acaba de recibir una enorme
cantidad de dinero como indemnizacion por el Canal de Panama, lo que
causo una bonanza y despilfarro que por entonces fue calificado como
“La Danza de los Millones”. Con la creacion del departamento de la
Contraloria se quiso sujetar al Control Fiscal todos los recursos.

Como se desprende de lo anterior, la Contraloria emerge como una
necesidad histérica nacional, determinada por el desarrollo interno del
pais y las inversiones provenientes de los monopolios de grandes
empresas foraneas.

Las Contralorias Territoriales entre las que se encuentra la Contraloria
General de Narifio tienen su naturaleza y origen constitucional en el (art.
272),y laley 42 de 1993.

2.4.1 Resefia historica: Las contralorias departamentales se rigen por
normas y leyes nacionales, enel Departamento de Narifio fue creada en
el afio de 1.936 mediante ordenanza aprobada por la honorable
asamblea Departamental de Narifio de aquella época.

2.4.2 Mision de la entidad: La mision de la CGN es ser el organismo de
control mas moderno y capacitado, actuando bajo los principios de
eficiencia, eficacia, economia, equidad y valoracién de los costos
ambientales, para asi ejercer el control fiscal garantizando Ila
conservacion y buen uso del patrimonio publico contribuyendo a mejorar
la calidad de vida de los ciudadanos.

2.4.3 Vision de la entidad: La vision de la CGN es ejercer liderazgo
institucional en la aplicaciéon del control fiscal, con talento humano
capacitado moral y profesionalmente, tecnologia y organizacién
moderna; y optimizar su funcién para generar confianza en la comunidad
y en los entes fiscalizados y para dar solucibn a las inmensas
necesidades de nuestro Departamento.
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El funcionamiento de esta Entidad, se rige por normas preestablecidas
en cuanto a procesos y procedimientos en los cuales se ha dejado de
lado la participacion de la ciudadania.

2.4.4 Objetivos de la Contraloria General de Narifio

Ejercer en representacion de la comunidad, la vigilancia de la gestion
fiscal de la administracion y de los particulares o entidades que
manejan fondos o bienes publicos y que sean sujetos de control por
parte de la contraloria General de Narifio, evaluando los resultados
obtenidos con fundamento en la eficiencia, eficacia, economia,
equidad y valoracién de los costos ambientales.

Consolidar el sistema de control fiscal, soportado en un potencial
humano ético e idéneo, adecuada tecnologia y activa participacion
ciudadana.

Promover y proyectar una nueva imagen institucional, resaltando los
valores y los beneficios que representa para la sociedad Narifiense la
implementacion de una efectiva accion fiscalizadora.

Direccionar estrategias de accion interinstitucional, que permitan
programas de informacion de control integrado con miras a prevenir
irregularidades por desconocimiento o por corrupcion administrativa;
actuando con prontitud y rigurosidad cuando se identifiguen malos
manejos del patrimonio publico.

Orientar y evaluar procesos de planificacién, ejecucion y control que
viabilicen dinamicas modernas de gestion y resultados en el marco de
un Sistema de Control Interno, concebido como herramienta gerencial
de mejoramiento continuo.

2.4.5 Principios y valores corporativos

Nuestra mision institucional y constitucional es ejercer el control fiscal
en representacion de la comunidad para lograr una mejor calidad de
vida.

Desempefiamos la funcion fiscalizadora con autonomia administrativa
e independencia, bajo principios de moralidad, economia, eficacia y
equidad.

Promovemos el profesionalismo en el sentido de pertenencia de los
servidores publicos, mediante la capacitacibn permanente y la
promocién a cargos de niveles jerarquicos superiores.

Ejercemos el control preventivo en tiempo real, desligando el caréacter
policivo de la fiscalizacion.

Propendemos por la moralizacién de la administracion publica,
combatiendo la corrupcién para que en un mediano o largo plazo,
estos indices disminuyan significativamente.
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Promovemos el control social, creando nuevos escenarios de
participacion ciudadana y fortaleciendo los existentes.

Fomentamos la cultura de control Interno y auto control como
herramienta gerencial para el mejoramiento de la gestién publica.
Promovemos una nueva imagen que genere credibilidad y confianza
frente a la comunidad y los entes fiscalizados.

Promocionamos una estructura administrativa y operativa flexible que
permita asimilar e implementar nuevas tecnologias y sistemas para
consolidar la funcion fiscalizadora.

2.5 MARCO LEGAL

Ademas, por tratarse de una empresa del Estado, debe regirse a unas
normas propias, entre las cuales tenemos:

Ley 80 de 1993, Contratacion Administrativa publica. La Entidad, no
solamente debe vigilar que las entidades se rijan en contratacion por
la ley 80 de 1993 sino que debe aplicarla a la hora de contratar por
tratarse de una entidad de control del orden departamental que
maneja recursos de indole oficial.

Ley 200 de 1995, Cddigo Disciplinario Unico para sus Empleados. Al
momento de manejar el recurso humano, como el principal recurso de
la Entidad, deben regirle por esta ley, la cual presenta unas pautas
para el manejo disciplinario Unico para empleados publicos que son
considerados los trabajadores de la Contraloria General de Narifio.

Ley 190 de 1995 estatuto anticorrupcion. Todas las Normas
dispuestas en esta ley, se debe aplicar en la Entidad y vigilar que las

diferentes entidades que vigila la Contraloria General de Narifio se
rijan de esta ley.

Ley 100 de 1993, Por la cual se crea el sistema de seguridad social
integral y se dictan otras disposiciones, es la encargada de normatizar
la seguridad social de los empleados colombianos, se debe aplicarla
en la Entidad y vigilar que las demas entidades vigiladas se rijan por
ella en cuanto a seguridad social.

Ley 99 de 1993, Por la cual se crea el Ministerio del Medio Ambiente,
se re ordena el sector publico encargado de la gestién y conservacion
del medio ambiente y los recursos naturales renovables, se organiza

el Sistema Nacional Ambiental, SINA. Es importante la conservacion
del medio ambiente, el desarrollo sostenible en todas las regiones,
una de las funciones de la Contraloria general de Narifio es cuidar el
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medio ambiente y conservacion del mismo, la entidad debe vigilar que
la ley 99 se apligue a cabal cumplimiento en todas las entidades
vigiladas.

Ley 42 de 1993, Sobre la organizacion del sistema de control fiscal
financiero y los organismos que lo ejercen, es la principal
normatividad por la cual la Contraloria General de Narifio se debe
regir, en ella se dan las diferentes pautas del control fiscal, por ende
esta ley debe ser bien conocida por quienes aplican el control fiscal,
pues en ella se definen conceptos, principios y alcances del mismo.

Ley 330 de 1996, por la cual se desarrolla parcialmente el articulo 308
de la Constitucion Politica y se dictan otras disposiciones relativas a
las Contralorias Departamentales.

Ley 87 de 1993, Por la cual se establecen normas para el ejercicio del
control interno en las entidades y organismos del Estado y se dictan
otras disposiciones control interno. Para la Contraloria es de mucha
ayuda este sistema, pues una Entidad donde sea eficiente este
control, el trabajo de la Entidad seria mas agil y efectivo.

Ley 610 de 2000, Por la cual se establece el tramite de los procesos
de responsabilidad fiscal de competencia de las Contralorias, esta ley
es una especie de manual de procesos para la seccion de
responsabilidad fiscal, para los procesos que en esta dependencia se
siguen, simplemente se debe aplicar esta ley.

Ley 715 de 2001, Por la cual se dictan normas organicas en materia
de recursos y competencias de conformidad con los articulos 151,
288, 356 y 357 (Acto Legislativo 01 de 2001) de la Constitucion
Politica y se dictan otras disposiciones para organizar la prestacion
de los servicios de educacién y salud, entre otros.

Ley 909. la nueva ley de carrera administrativa, no solo se ocupa de
la normatividad que rige la carrera, sino que integra nuevos
escenarios de regulacion como son el Empleo publico y la Gerencia
publica, permitiendo asi una vision integral de de la Administracion
Publica. En el tema de empleo publico, la nueva ley contempla la
nocioén de cuadros funcionales e integra una nueva modalidad de
vinculacion, el empleo temporal, y reitera la posibilidad de incorporar
en las plantas empleos de medio tiempo y tiempo parcial. La ley
pretende integrar los sistemas de mérito para el ingreso a los empleos
de libre nombramiento y remocién mediante la aplicacion de procesos
meritocraticos y la evaluacion de los gerentes publicos a través de los
acuerdos de gestién.
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3. METODOLOGIA

3.1 TIPO DE INVESTIGACION

El trabajo se enmarca en el método cientifico como modelo general de
acercamiento a los fendmenos y situaciones presentes, muestra ciertas
caracteristicas significativas en relacion con la conceptualizacion,
mecanismo riguroso para definir una posicion frente a la realidad
analizada, la verificacion con sus instrumentos de comprobacion o
rechazo y la inferencia o razonamiento deductivo que permite la
obtencion de consecuencias y resultados a manera de conclusiones, que
para el caso se enmarcan en criterios personales de ciertos principios al
ser contrastados con la situacién encontrada.

En el desarrollo del trabajo, se trata de buscar una relacion de la
realidad dialéctica entre el sujeto investigador y el objeto de estudio, que
permita ir de lo simple a lo complejo, de lo abstracto a lo concreto y
llegar a conocer e interpretar la realidad.

También se hace necesario dentro de la operacionalidad de la

metodologia, acudir a otras herramientas aportadas por otros metodos
como el descriptivo, ya que el trabajo muestra las deficiencias y

debilidades encontradas en la CGN.

Para mayor acierto metodoldgico y mejor acercamiento a la realidad, se
ha acudido a la aplicacion de instrumentos como la encuestas y la
observaciéon directa, con esto obtenemos un diagnostico institucional,
utilizando la totalidad del universo objeto de estudio, con una
herramienta técnica eficaz como es la estadistica.

3.2 SUJETO OBJETO

3.2.1 Sujeto: Para el caso presente hace referencia al personal que
labora al interior de la entidad, (Contraloria General de Narifio), en todos
sus niveles como son: directivo, asesor, profesional, técnico vy
asistencial. EIl sujeto es el que influye directamente en el objeto, o razén
de ser del desarrollo del presente trabajo.

3.2.2 Objeto: Se pretende con el desarrollo del trabajo, el mejoramiento
permanente del Talento Humano, mediante la motivacion como factor del
desarrollo integral del personal adscrito a la Contraloria General de
Narifo.



Poblacion. A consecuencia de la reestructuracion administrativa de la
Entidad, y politicas de reduccion del aparato burocratico de las entidades
publicas del Estado, la poblaciéon se redujo de 110 a 78 empleados,
desde julio del afo 2002; adscritos ahora a la entidad en los niveles
directivo, asesor, profesional, técnico y asistencial. NUmero demasiado
reducido para la cantidad de trabajo y la responsabilidad que tiene la
entidad.

El desarrollo de encuestas, analisis de informacion y observacion
directa, se hara con la totalidad de la poblacion.

3.3 ANALISIS DE RESULTADOS

3.3.1 Poblacién y muestra: La poblaciéon objeto de estudio esta
compuesta por 78 personas de sexo masculino y femenino, de diferentes
edades, formas de vinculacién, antigiedad y dependencia, distribuidos
en los diferentes niveles presentes en la Contraloria General de Narifio.

3.3.2 Recoleccion de informacién: La informacion que se tabulara para
obtener un diagnostico sobre el comportamiento del Talento Humano que
labora al interior de la C.G.N. es la suministrada por los servidores

publicos directamente afectados por el clima organizacional de la
entidad.
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4. DIAGNOSTICO DE LA ENTIDAD

Teniendo en cuenta que el desarrollo del Talento Humano, se constituye
en el factor primordial para el logro de un desarrollo integral
Institucional, y se considera importante que en la medida en que este
trabajo aporte conceptos tedricos y los cruce dentro de un analisis con el
trabajo de campo, todo acerca del estado actual del desarrollo del
Talento Humano en la CGN, significa una verdadera y efectiva propuesta
de solucion a las debilidades diagnosticadas al respecto, refiriéndonos a
los servidores publicos vinculados a la Contraloria General de Narifio.

En razén de lo anterior, y valiéndonos de una eficaz herramienta
metodoldégica como es la encuesta aplicada a los trabajadores de la
CGN se efectud el diagnostico institucional de la situacién actual, y las
aspiraciones frente al desarrollo del Talento Humano.



INFORMACION GENERAL: Encuesta “MOTIVACION DE LOS
SERVIDORES PUBLICOS DE LA CGN”

I TEM NUMERO 1 “encuesta”; CARGO

CUADRO 1.
CARGO )
CONTRALORIA GENERAL DE NARINO
NIVEL JERARQUICO HOMBRES MUJERES

No. % No. %
DIRECTIVO 6 14.63 2 5.41
EJECUTIVO 1 2.43 1 2.70
IASESOR 3 7.32 2 5.41
PROFESIONAL 17 41.46 10 27.03
TECNICO 6 14.63 6 16.22
IADMINISTRATIVO 3 7.32 12 32.43
OPERATIVO 2 4.88 1 2.70
CONTRATISTA 3 7.31 3 8.11
TOTAL 41 100 37 100

FUENTE: Encuesta Aplicada
NIVEL GERARQUICO

[ pirectivo

M Ejecutivo

[ Asesor
[JProfesional
B Técnico

[ Administrativo
[l Operativo

[] Contratista

FUENTE: Esta Investigacion

El gréafico anterior refleja que existe en los niveles profesional, técnico y
administrativo mas personal, estan vinculados presentando los siguientes
indices:

Para el sexo masculino: el 41.46% esta representado en el nivel

profesional, el 14.63% para el nivel directivo y nivel técnico, los demas
niveles presentan un indice menor.
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Para el sexo femenino: esta representado asi: el 32.43% para el nivel
administrativo, el 27.03 para el nivel profesional y el 16.22% para el
técnico.

ITEM NUMERO 2 “encuesta”: ANTIGUEDA EN LA ENTIDAD EN ANOS

CUADRO 2.
ANTIGUEDAD
CONTRALORIA GENERAL DE NARINO
ANTIGUEDAD (ANOS) SEVIDORES PORCENTAJE
MENOS DE 1 ANO 11 14%
DE 1 A 5 ANOS 28 36%
DE6 A 10 1 1%
MAS DE 10 ANOS 38 49%
TOTAL 78 100%

FUENTE: Encuesta Aplicada

ANTIGUEDAD

MENOS DE UN ANO
36%

MAS DE 10 ANOS
49%

o1
Y]

04

DE 1A 5ANOS

DE 6 A 10ANOS 1% 14%

FUENTE: Esta Investigacion

En la tabulacion y el grafico anterior referente a la antigiedad en la
Institucion de los Servidores Publicos de la CGN, observamos que es
relativamente elevada, si analizamos que los mayores porcentajes se
ubican en los rangos de uno a cinco afios y mas de diez afios de
vinculacion a la entidad.

Los resultados obtenidos en el punto anterior nos brindan la posibilidad
de trabajar la propuesta realizada con mayor efectividad, ya que la
permanencia en la entidad acompafada de estabilidad laboral, nos
genera con mayor facilidad sentido de pertenencia, para aplicar las
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politicas
adecuado,

internas necesarias que generen el
para poder servir mejor al

efectivamente cuentas a la comunidad.

ITEM NUMERO 3 “encuesta”: TIPO DE VINCULACION

CUADRO 3.
TIPO DE VINCULACION
CONTRALORIA GENERAL DE NARINO

cliente externo vy

clima organizacional

rendir

TIPO DE VINCULACION

SERVIDORES

PORCENTAJE

PROVICIONAL

20

26%

LIBRE NOMBRAMIENTO Y REMOCION

15

19%

CARRERA ADMINISTRATIVA

38

49%

ORDEN DE PRESTACION DE SERVICIOS

5

6%

TOTAL

78

100%

FUENTE: Encuesta Aplicada Servidores CGN.

ORDEN
PRESTACION DE
SERVICIOS

6%

CARRERA
ADMINISTRATIVA

49%

TIPO DE VINCULACION

PROVICIONALES
26%

LIBRE
NOMBRAMIENTO
Y REMOCION

19%

FUENTE: Esta Investigacién

El andlisis de estos aspectos nos permite concluir en términos generales
gue existe estabilidad laboral por el tipo de vinculacién establecido o
adoptado por parte de la CGN, ya que el 46% del total de los servidores
publicos se encuentran vinculados a la entidad en la modalidad de
carrera administrativa lo cual brinda al trabajador un alto grado de
estabilidad laboral, por otra parte el 19% de los servidores se encuentra
vinculado en la modalidad de libre nombramiento y remocién, lo cual
generalmente le brinda estabilidad por un periodo determinado, para
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nuestro caso el periodo del Contralor, el 26% se encuentran vinculados
en la modalidad de nombramiento provisional, lo cual les brinda
estabilidad mientras se reglamente la ley de carrera para las
contralorias, y tan solo el 5% de los servidores estan vinculados en la
modalidad de Orden de Prestacion de Servicios a los cuales se les
renueva o no segun las necesidades del servicio o a criterio del sefior
Contralor.

iITEM NUMERO 4 “encuesta”. MECANISMOS DE VINCULACION
CUADRO 4.

MECANISMOS DE VINCULACION
CONTRALORIA GENERAL DE NARINO

MECANISMO DE VINCULACION SERVIDORES PORCENTAJE
CONCURSO 15 19%
RECOMENDACION 31 40%
OTRO 32 41%
TOTAL 78 100%

FUENTE: Encuesta Aplicada a los Servidores de la CGN.

MECANISMOS DE VINCULACION

CONCURSO 19%

O0TRO 41%

RECOMENDACION

40%

FUENTE: Esta Investigacién

Los mecanismos de vinculacion a la entidad, se dieron en su gran
mayoria mediante recomendacion 40%, su vinculacién obedecié a
criterios politicos y son los cargos de libre nhombramiento y remocién y
algunos cargos provisionales entre los cuales se encuentran los cargos
de director técnico, subdirectores técnicos, jefes de oficina y algunos del
nivel profesional.
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Otros servidores, el 41%, entre los cuales se encuentran algunos de
carrera administrativa, no especifican el modo o forma de vinculacion a
la entidad, pero segun informacion verbal fueron asimilados a la planta
de personal en la modalidad de carrera administrativa de la entidad en
el afio de 1994 por su antigledad o permanencia en la institucién.

El 19% fueron vinculados a carrera administrativa mediante concurso de

meritos, después de aprobar un examen y un periodo de prueba de
cuatro meses, en los cuales se evalu6 también su desempefio.

ITEM NUMERO 5 “encuesta”: NIVEL DE ESCOLARIDAD
CUADRO 5.
NIVEL DE ESCOLARIDAD .
CONTRALORIA GENERAL DE NARINO

NIVEL DE ESCOLARIDAD SERVIDORES PORCENTAJE
BACHILLER 12 15%
TECNICO Y TECNOLOGO 5 6%
PROFESIONAL 31 41%
ESPECIALISTA 29 37%
MAESTRIA 1 1%
TOTAL 78 100%
FUENTE: Encuesta Aplicada

SERVIDORES
1% 15%

BACHILLER

MAESTRIA
o1
6%

TECNOLOGO m2

37% o3

ESPECIALIZA 04
CION

|5

41%
PROFESIONAL

FUENTE: Esta Investigacién

En los servidores de la CGN, se encontré un alto nivel de preparacion
académica elemento importante para acometer con las politicas de
capacitacion y adiestramiento; esto se debi6 a la profesionalizacion de la
entidad y reestructuracién administrativa efectuada en julio del afio 2000.
Cabe anotar en este punto que el nivel de escolaridad no es
directamente proporcional al grado de escalafonamiento del cargo, toda
vez que se pudo encontrar que personal profesional especializado no
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ocupa cargos directivos lo anterior revelando cierto grado de sub
utilizacion profesional.

I TEM NUMERO 6 “encuesta”: ¢ DESEA CAPACITARSE?

CUADRO 6.
DESEO DE CAPACITARSE
CONTRALORIA GENERAL DE NARINO

DESEAN CAPACITARSE SERVIDORES PORCENTAJE
Sl 72 92%
NO 6 8%
TOTAL 78 100%

FUENTE: Encuesta Aplicada

DESEO DE CAPACITARSE

NO 8%

S192%

FUENTE: Esta Investigacién

Se observo por parte de los encuestados el deseo de capacitarse mejor
para el eficiente desempefio en cada una de sus actividades. 92% vy el
deseo de conocer con mayor profundidad aspectos relacionados e
inherentes a sus funciones.
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ITEM NUMERO 7 “encuesta” ¢ QUE TIPO DE VINCULACION DESEARIA?

CUADRO 7.

CLASE DE CAPACITACION QUE DESEAN LOS SERVIDORES
CONTRALORIA GENERAL DE NARINO

CLASE DE CAPACITACION SERVIDORES PORCENTAJE

ADIESTRAMIENTO Y/O CAPACITACION DE A
CUERDO A SUS CARGOS Y FUNCIONES 29 37%

TALLERES, SEMINARIOS Y CONFERENCIAS DE
INFORMACION Y ACTUALIZACION

CONCERNIENTES A SU ACTIVIDAD 36 46%
OTROS 13 17%
TOTAL 78 100%

FUENTE: Encuesta Aplicada

CLASE DE CAPACITACION

OTROS
17%
CAPACITACION

DEACUERDO A SUS
CARGSO Y

FUNCIONES
37%

TALLERES
SEMINARIOS Y

CONFERENCIA
46%

FUENTE: Esta Investigacién

El cuadro anterior refleja la voluntad que existe por parte de los
servidores de la CGN por lograr una capacitacion acorde a sus
funciones. Es asi como un 37% de los trabajadores tiene preferencia por
capacitarse o adelantar cursos que propendan por un mejor desempenfo,
mientras que el 46% requieren talleres seminarios y conferencias sobre
normas actuales, y el 17% requiere otro tipo de capacitacion, son sobre
todo las personas que estan en los niveles de educacion de tecnologia y
profesionales recién egresados que desean realizar diplomados,
especializaciones o maestrias.
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Se nota claramente, el afan de la totalidad de los servidores de la
Contraloria para capacitarse en temas relacionados con sus funciones,
como también en temas de actualidad y aplicacion de normatividad
vigente y reglamentacion actual.

Permite ademas tener un punto de partida acerca del enfoque que se le
debe dar a la capacitacion en los servidores de la entidad.

ITEM NUMERO 8 “encuesta” ;COMO CALIFICA LA CAPACITACION EN
LA C.G.N.?

CUADRO 8.

COMO CALIFICAN EL ASPECTO DE LA CAPACITACION EN LA
ENTIDAD LOS SERVIDORES DE LA CONTRALORIA GENERAL DE

NARINO
CALIFICACION SERVIDORES PORCENTAJE
BUENA 0 0
REGULAR 13 16.6
MALA 65 83.4
TOTAL 78 100

FUENTE: Encuesta Aplicada

BUENA 0%

REGULAR
16.6%

01
w2
03

MALA 83.4%

FUENTE: Esta Investigacién

La mayoria de los servidores consideran regular o mala la capacitacion
brindada por la CGN para realizar adecuadamente sus funciones; lo cual
justifica la esencia de este trabajo sabiendo que la capacitaciéon es parte
fundamental de la motivacién brindandoles las herramientas para poder
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hacer las cosas mas a gusto y con la innovacion permanente para
hacerlas.

ITEM NUMERO 8 “encuesta”

CUADRO 9.
ASPECTO SALARIAL
DE LOS SERVIDORES DE LA CONTRALORIA GENERAL DE NARINO

CALIFICACION SERVIDORES PORCENTAJE
BUENA 10 13%
REGULAR 59 75%
MALA 9 12%
TOTAL 78 100%

FUENTE: Encuesta Aplicada

ASPECTO SALARIAL

BUENO
13%

FUENTE: Esta Investigacion

Como se ha planteado en capitulos anteriores, el salario constituye un
factor de motivacién extrinseco que puede estimular a los servidores a
desarrollar con mayor eficiencia su labor y permite satisfacer, segun la
clasificacion establecida por Maslow, las necesidades fisiolégicas y de
seguridad.

Como se puede apreciar en el cuadro N°8, la mayoria de los servidores

de la Contraloria, el 75% califico el aspecto salarial en el rango entre
regular y malo, lo cual deja ver una clara insatisfaccién en cuanto a
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remuneracion, sin embargo, como se demostré anteriormente, este
aspecto no es el que genera mayor desmotivacion entre los servidores,
sino el aspecto de capacitacion.

ITEM NUMERO 8 “encuesta”

CUADRO 10.
ESTABILIDAD LABORAL
DE LOS SERVIDORES DE LA CONTRALORIA GENERAL DE NARINO

CALIFICACION SERVIDORES PORCENTAJE
BUENA 45 58%
REGULAR 23 29%
MALA 10 13%
TOTAL 78 100%

FUENTE: Encuesta Aplicada

ESTABILIDAD LABORAL

MALA 13%

01

@2
BUENA O3
58%

REGULAR
29%

FUENTE: Esta Investigacion

De acuerdo con los resultados de la encuesta aplicada a los servidores
de la CGN, la estabilidad laboral no es motivo de insatisfaccion y se
puede evaluar este aspecto como una fortaleza dentro de la entidad
puesto que el 58% califica como buena la estabilidad y Unicamente el
13% la califica como mala.
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ITEM NUMERO 8 “encuesta”

CUADRO 11.

RECONOCIMIENTO AL DESEMPENO
DE LOS SERVIDORES DE LA CONTRALORIA GENERAL DE NARINO

CALIFICACION SERVIDORES PORCENTAJE
BUENA 12 15%
REGULAR 49 63%
MALA 17 22%
TOTAL 78 100%
FUENTE: Encuesta Aplicada

RECONOCIMIENTO AL DESEMPENO

BUENO 15%
MALO 22%
01
|2
03
REGULAR
63%

FUENTE: Esta Investigacién

Es significativo el 63% del personal lo califica como regular, y el 22%
como malo respectivamente este aspecto, para resaltar que en la CGN
hace falta implementar sistemas de reconocimiento que satisfagan las
necesidades de estima de los servidores con el fin de mejorar su

desempefio.
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ITEM NUMERO 8 “encuesta”

CUADRO 12.
AUTONOMIA PARA LA TOMA DE DECISIONES
DE LOS SERVIDORES DE LA CONTRALORIA GENERAL DE NARINO

CALIFICACION SERVIDORES PORCENTAJE
BUENA 30 38%
REGULAR 35 45%
MALA 13 17%
TOTAL 78 100%

FUENTE: Encuesta Aplicada

AUTONOMIA PARA LA TOMA DE
DECISIONES

MALA 17%

BUENA 38%

o1
|2
o3

REGULAR
45%

FUENTE: Esta Investigacion

Al hacer explicitos los requerimientos sobre lo que la entidad espera de
sus servidores, es importante tener en cuenta que si el trabajador tiene
claro conocimiento de los que debe hacer y la trascendencia de su
trabajo en el engranaje global de la actividad que desarrolla la entidad,
ademads, si esta suficientemente motivado y capacitado, podra ejercer la
autonomia para la toma de decisiones en el trabajo, premisa
indispensable ésta para exigirle responsabilidad.
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Un 62% de los servidores manifiesta la falta de cierto grado de
autonomia en la toma de decisiones que tiene que ver con su labor,
sitlan ésta que causa desmotivacion en el personal.

ITEM NUMERO 8 “encuesta”

CUADRO 13.
CONDICIONES LOCATIVAS, AMBIENTALES Y DE DOTACION
EN EL TRABAJO DE LA CONTRALORIA GENERAL DE NARINO

CALIFICACION SERVIDORES PORCENTAJE
BUENA 23 29%
REGULAR 42 54%
MALA 13 17%
TOTAL 78 100%

FUENTE: Encuesta Aplicada

CONDICIONES LOCATIVAS, AMBIENTALES Y DE
DOTACION

BUENAS

MALAS 17%
29%

01
m2
O3

REGULAR
54%

FUENTE: Esta Investigacién

Las condiciones locativas, ambientales y de dotacion en el trabajo, se
constituyen en otro factor de insatisfaccion para los servidores de la
Contraloria General de Narifio que inciden en el grado de desmotivacién
de dichos servidores.
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Un 71% de los servidores considera regular o malas las condiciones
locativas, ambientales y de dotacion para el desarrollo de sus funciones,
esto es una causa importante de insatisfaccion con la entidad.

ITEM NUMERO 9 “encuesta”

CUADRO 14.
PRIORIZACION DE FACTORES DE MOTIVACION PARA
EL MEJORAMIENTO DE LA CONTRALORIA GENERAL DE NARINO

FACTORES DE MOTIVACION SERVIDORES PORCENTAJE
CAPACITACION 29 37%
SALARIO 18 23%
RECONOCIMIENTO AL DESEMPENO 14 18%
ESTABILIDAD LABORAL 8 10%
OTRO 9 12%
TOTAL 78 100%

FUENTE: Encuesta Aplicada

PRIORIZACION DE FACTORES DE
MOTIVACION

OTRO 12%

CAPACITACIO
N 37%
ESTABILIDAD
LABORA.
10%

RECONOCIMI
ENTO AL
DESEMPERNO

18%

SALARIO
23%

FUENTE: Esta Investigacion

Los resultados de la investigacion obtenidos a través de la encuesta
aplicada en el desarrollo del presente trabajo, permite inferir que en la
CGN, existen deficiencias en factores que se enmarcan dentro del
desarrollo del Talento Humano, priorizando dentro de dichos factores la
capacitacion con un 37% ubicado éste, como el principal aspecto que
requiere ser mejorado en la entidad y seguido de otros en orden de
prioridades tales como: salario, reconocimiento al desempefio vy
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estabilidad laboral, los cuales junto con la capacitacion constituyen
factores de motivacion.

En razén de lo anterior, se podria ratificar las apreciaciones efectuadas
en el planteamiento del problema, al tiempo que permite este analisis
confrontar la hipétesis de trabajo.

ITEM NUMERO 10 “encuesta” EN EL DESARROLLO DE SUS LABORES
SU INTERES PRIMORDIAL ES:

CUADRO 15.

INTERES PARA LA EJECUCION DE LAS LABORES COTIDIANAS
POR PARTE DE LOS SERVIDORES
DE LA CONTRALORIA GENERAL DE NARINO

INTERES PARA EJECUTAR LABORES SERVIDORES |PORCENTAJE

CUMPLIR CON UNA FUNCION ASIGNADA 51 66%

SATISFACER A LA PERSONA QUE REQUIERE DEL

0
SERVICIO 4 5%
APORTAR A LA BUENA IMAGEN DE LA ENTIDAD 23 29%
TOTAL 78 100%

FUENTE: Encuesta Aplicada

INTERES EN LA EJECUCION DE LABORES

APORTAR A LA
BUNENA IMAGE|
29%

01

2
SATISFACER A LA
PERSONA QUE
REQUIERE DEL o 3
SEVICIO 5%

CUMPLIR CON UNA
FUNCION ASIGNADA
66%

FUENTE: Esta Investigacién
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Al examinar los resultados de la encuesta, la tendencia hacia una cultura
institucional de los servidores de la Contraloria General de Narifio se
encontré que el 66% de los servidores, realizan su trabajo para cumplir
una funcién asignada y apenas un 29% ejecutan sus labores buscando
aportar imagen y eficiencia institucional, lo que comprueba la falta de
compromiso y pertenencia de los servidores hacia la Contraloria General
de Narifo.

iTEM [\IUMERO 11 “encuesta” AL REALIZAR SUS LABORES SU
INTERES PRIMORDIAL ES:

CUADRO 16.
SENSACION AL EJECUTAR EL TRABAJO POR PARTE
DE LOS SERVIDORES DE LA CONTRALORIA GENERAL DE NARINO

SENSACION AL EJECUTAR EL SERVIDORES PORCENTAJE
TRABAJO
SATISFACCIO 9 12%
MONOTONIA 31 40%
OBLIGACION 32 40%
NINGUNA 6 8%
TOTAL 78 100%

FUENTE: Encuesta Aplicada

SENSACION AL EJECUTAR EL TRABAJO

SATISFACCION

NINGUNA 8% 12%

O1

m2

, i O3
OBLIGACION MONOTONIA

40% 40% 04

FUENTE: Esta Investigacién
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El cuadro anterior demuestra que la mayoria de los servidores de la
Contraloria General de Narifio, ejecuta sus labores de manera monétona,
rutinaria o por obligacion; solo un 12% lo realiza por satisfaccién en el
cumplimiento del deber.

Ello indica plenamente el grado de desmotivacion y falta de sentido de
pertenencia de los servidores hacia la entidad para la cual trabajan.
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5. PROPUESTA PARA EL MEJORAMIENTO DE LA MOTIVACION
LABORAL DE LOS SERVIDORES PUBLICOS DE LA CONTRALORIA
GENERAL DE NARINO.

5.1 FORMULACIONES GENERALES

Dada la importancia de la motivacion y la capacitacién en el desarrollo
de la vida laboral dentro de la CG de Narifio, se propone algunos
criterios que propenden el desarrollo integral del funcionario y el clima
organizacional general de la entidad, obrando dentro de las
concepciones del hombre como integrante de una sociedad, mirando
sentimientos, deseos y temores que le aquejan; al igual que sus
necesidades y las oportunidades que le debe brindar la entidad a la cual
presta sus servicios.

En primera instancia teniendo en cuenta la estructura organizacional de
la entidad, y reconociendo la existencia de wuna cabeza visible,
habiéndose determinado deficiencias en la misma, las cuales quedan
explicadas en el desarrollo del presente trabajo, toda vez que el
contralor es elegido por la asamblea departamental por la cual viene ya
condicionado y mas aun cuando es recomendado por politiqueros de las
mas altas esferas de las corporaciones publicas como son senadores o
representantes a la camara.

En consecuencia es propuesta concreta que el funcionario elegido para
ejercer este cargo, debe tener un perfil que obedezca a unas claras
aptitudes de liderazgo y compromiso gerencial, ya que esta seria la
primera persona comprometida con la calidad total que se propone
implementar, lo cual implica dejar a un lado las practicas clientelitas para
el ejercicio profesional de este servidor publico.

Teniendo en cuenta que el ejercicio gerencial, es uno de los aspectos
gue incide en la cultura organizacional de la entidad, debe el Contralor
Departamental, comprometerse a liderar todo el proceso de cambio,
enseflando el camino y asegurando que todos los empleados desarrollen
integralmente su potencial humano en el trabajo que realiza para
beneficio propio y de la entidad.

Un proposito fundamental del Contralor, debe ser conseguir la
cooperacion voluntaria y no la sumision de mala gana de quienes son
considerados sus subalternos, tratando en todo momento de elevar la
moral y la autoestima del grupo. Para esto se deben tener en cuenta
aspectos de vital importancia como son:



Capacidad de orientacion a los demas servidores.
a) Capacidad de asesoramiento al personal.
b) Eficiencia en la comunicacion.

En consecuencia, la CGN, debe desarrollar principios y politicas
internas para lograr mayor colaboracion, unificacion y compromiso de
los servidores, alrededor de objetivos institucionales claros y concretos
de la entidad.

El contralor, en su rol de lider, debe concebir un plan de trabajo, en el
cual se establezca en forma clara, objetivos y metas a desarrollar a corto
plazo, estrategias a seguir, implementacion, desarrollo y logro de los
objetivos y metas propuestas; estimular a los servidores en el desarrollo
integral de dicho plan. Todo lo anterior, fundamentado en la concertacién
efectiva con el personal comprometido, buscando la manera mas
adecuada de realizar las tareas que se propone y abandonando las
practicas tradicionales ineficientes de las imposiciones. En
consecuencia, los servidores participaran en forma activa en la toma de
decisiones sobre asuntos que los afectan de manera directa, a si mismo
se les da la oportunidad de contribuir con ideas sobre la forma como
puede realizarse mejor el plan de trabajo propuesto.

Como plan inmediato a ponerse en marcha, por parte del Contralor
General de Narifio, es la GERENCIA DEL TALENTO HUMANO, teniendo
en cuenta la necesidad del mismo en cada una de las subdirecciones
existentes a saber: Subdireccion de Auditorias Gubernamentales,
Subdireccién de Cuentas y Fenecimientos, Subdireccion de Control
Interno, Subdireccion Administrativa y Financiera, Subdireccién de
Responsabilidad Fiscal, Direccion Técnica, Oficina de Medio Ambiente,
Oficina de Talento Humano, Asesoria Juridica, Contraloria Auxiliar y
Despacho del Contralor; precisando el numero de personal necesario,
tanto para el presente como para el futuro, teniendo en cuenta el perfil
profesional que se requiere, por cuanto en la actualidad, dentro de las
oficinas donde la naturaleza de sus funciones son meramente juridicas,
existen profesionales como: economistas, administradores y licenciados,
guienes pese a su voluntad de servicio, carecen de la formacién
especifica necesaria para sumir las funciones que se le asignan. Con
esta medida, se empezara a darle al servidor publico una identidad con
sus funciones y consecuencialmente con su entidad.

Como nos demuestra el trabajo de campo realizado dentro del personal
gue labora en la CGN, se da una subutilizacion del personal vinculado,
ya que existe un gran numero de ellos con especializaciones
profesionales que no ocupan cargos directivos, ni sus funciones se
enmarcan dentro de su campo. En consecuencia se propone que entro
de la planeacion del Talento Humano, se haga una reubicacion del
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personal de ndmina, en cargos afines con su profesién, lo que nos trae
como resultado lograr un grado de motivacién mayor en este sector de
servidores.

El Contralor debera adoptar, para futuras convocatorias para proveer
cargos de carrera administrativa, dentro de la entidad, se tenga en
cuenta el perfil profesional para ocupar los cargos que se requieran, ya
gue en la actualidad, las convocatoria para profesionales son
indiscriminadas, vinculdndose a la entidad, personas con formacion
profesional diversa y no afin a la naturaleza de la funcién fiscal.

Fomentar un sistema de Gerencia del Desempefio, que parta de la
evaluacién de la forma como se desempefia la persona en su trabajo y
con esta informacién se constituya la base para la planeacion y puesta
en marcha de tutorias, entrenamiento, mayor experiencia o
autoformacion, con el fin de mejorar los resultados alcanzados por los
individuos y por la organizacion como un todo. Lo anterior nos permite,
no juzgar a los sujetos de manera individual y superficial y con ciertos
perjuicios que a la larga hace que se les mantenga absolutamente
ignorantes de lo que el jefe piensa de su trabajo; por el contrario, se
debe adoptar mecanismos necesarios para lograr superar las debilidades
encontradas en el desempefio, con el fin de mejorarlo significativamente,
ya que un propésito fundamental en la evaluacion, debe ser la
contribucion al mejoramiento de este, mediante la identificacion de
fortalezas y debilidades , logrando de esta forma se haga cosas utiles
para desarrollar las primeras, y superar las segundas.

De la misma manera una buena evaluacién nos permite identificar a los
individuos con un alto potencial para asumir mayores responsabilidades
presentes y futuras brindando una capacitacion acorde y suficiente que
afiance y asegure ese potencial. De idéntica manera, proponer, que las
evaluaciones que se hace a los servidores, o sean tenidas en cuenta
como requisito para unicamente permanecer en el cargo, sino que sea
puntaje valorativo y de tratamiento preferencial de la hoja de vida, para
tener en cuenta en futuros ascensos. Con estas medidas se empezara a
implementar un verdadero reconocimiento en el nivel de
escalafonamiento, ascenso y promocion.

El proceso de EVALUACION DEL DESEMPENO, de los servidores, debe
conducir a una retroalimentacion, de tal modo que el servidor sabe donde
esta, como estd, hacia adonde debe ir y como llegar alli; esta evaluacion
debe ayudar a decidir sobre estimulos monetarios que relacionen de
manera justa el nivel de remuneracion con el nivel de desempefio, con lo
cual la remuneracién dependera claramente de los resultados obtenidos.
Dado que, como lo demostré el trabajo de campo, un factor importante
de desmotivacion del personal es su situacion salarial, se propone una
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nivelacion que tome como referencia institucional de similar jerarquia
como: la Contraloria General de la Republica, la Procuraduria, la
Fiscalia, la Rama Judicial; o si lo hacemos a nivel regional, al menos una
nivelacién con la Gobernacion del Departamento de Narifio; logrando de
esta forma, un cierto grado de motivacién, evitando la desercion, ya que
remunerando bien al personal se reduce su rotacién y se evita que
servidores capaces y eficientes, se desvinculen de la Contraloria por
mejores expectativas frente al factor salarial.

Ya que el proceso de motivacion lo inicia alguien que consciente o
inconscientemente reconoce una necesidad insatisfecha, y que los
individuos como seres humanos son inherentes a las mismas tales como:
enfermedades, calamidades domesticas, y de mas problemas que
perturban su estabilidad emocional y por ende su desempefio laboral, la
entidad debe ofrecer garantias suficientes para poder resolver de alguna
manera satisfactoria sus problemas, al igual que lograr promover un nivel
de bienestar mayor, fomentando y apoyando actividades sociales,
deportivas y culturales, todo con el propésito de mejorar consciente y
continuamente la calidad de vida del servidor a nivel laboral y familiar.

Por otra parte, habiéndose identificado y analizado el nivel de
MOTIVACION de los servidores de la CGN y encontrandose como
resultante la calificacion de 83.4% como mala y el 16.6% como regular,
para un total del cien por ciento, es esta la necesidad mas apremiante a
considerar por parte de las directivas de la entidad.

La capacitacion llena el vacio entre lo que alguien esta capacitado y lo
que puede llegar a ser capaz de realizar; surge entonces la
determinacidén concreta de las necesidades especificas de cada persona,
determinando a través de una autoevaluacién, las deficiencias en la
aplicacion de los conocimientos y el desarrollo de las tareas y funciones
asignadas, solo con este diagnostico se podré precisar el requerimiento
especifico para poder orientar la capacitacion.

La capacitacion actia mejorando las capacidades y el conocimiento que
se requiere para elevar el nivel de desempefo en el trabajo actual o para
desarrollar un potencial hacia el futuro; permite que la gente desempefie
mejor las actividades encomendadas encomendadas, y al mismo tiempo
las prepara al mismo tiempo las prepara para asumir mayores
responsabilidades, ya que esta, mejora la eficiencia de los servidores
para desarrollar sus labores, y por otra parta, ayuda a proyectar sus
habilidades naturales. Por lo anterior, la capacitacion debe considerarse
como una inversién y no como un gasto inutil, ya que si bien esta es
costosa, se esta invirtiendo en el hombre, para el caso que nos ocupa el
los Servidores Publicos de la CGN; lo que va producir a mediano y largo
plazo, Optimos resultados, tanto en la prestacion de servicios a la
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sociedad como en el mejoramiento ostensible del Talento Humano, que
segun la nueva concepcion de Gerencia de Personal es el activo mas
valioso que tiene una organizacién y por ende la clave de su éxito para
el logro de los objetivos y planes propuestos.

Tomando como principio, que el éxito de la entidad debe fundamentarse
en la capacidad humana de cooperacién, se debe propender a la
busqueda de un ambiente interno saludable, de camaraderia, apoyo y
socializacion entre los servidores de la misma. Es apremiante entonces
considerar en un grupo de trabajadores, que se encuentran ligados a una
institucién con una baja escala salarial, pocos incentivos de
reconocimiento, y falta de motivacion en general; y atacar una de las
inconsistencias mas ostensibles cual es la falta de convivencia
armoniosa y estimulante al interior de la Entidad. Para esto es urgente
realizar bajo la orientacion de un instructor especializado en el area de
humanidades, unos trabajos que nos permita: explorar los principales
factores que facilitan o bloquean la comunicacién entre las personas;
como lograr el autoconocimiento, como se lograria una actitud y gestion
positiva. Como deben manejarse las relaciones interpersonales tomando
en cuenta la comunicaciéon, su proceso, barreras y determinar entonces
las estrategias para lograr una comunicacién efectiva.

De igual forma es importante, ensefiar a la gente la manera de trabajar
en equipo, métodos de formacion de los mismos, cooperacion,
estrategias y manejo de conflictos.

Por otra parte, y dentro del marco de las urgencias, son necesarios
cursos de induccion al personal que se vincula, donde empezard por irles
formando el sentido de pertenencia a la institucién, y esta premisa es
aplicable también para todos los funcionarios que laboran al interior y
quienes dejan entrever el escaso sentido de pertenencia a la CGN en
consecuencia , unos seminarios relacionados con la Etica,
Responsabilidad, Compromiso, Confianza etc., son el acicate esencial de
cualquier individuo que tenga que desarrollarse en una sociedad.

Por el conocimiento directo que tengo de la Entidad, en mi condicién de
servidor de la misma, y con base al trabajo desarrollado, formulo unos
criterios para capacitar al personal que realizan control fiscal en los
municipios y diferentes entidades del orden departamental que manejan
bienes y recursos publicos y dada la complejidad de funciones vy
proliferaciones de las mismas, es osado pretender que el auditor tenga
tan amplios conocimientos como para poder cubrir en un momento dado
las distintas area que implica el control; debera entonces establecerse
un sistema de retroalimentacion de conocimientos y tecnologia entre la
entidad auditada y el personal de Auditores de la CGN.
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La facultad sancionadora que le otorga la constitucion a la Contraloria,
se concretiza en la recuperacion de los recursos y bienes publicos, que
hallan sufrido deterioro por la mala administracion, uso indebido o
apropiacion fraudulenta por funcionarios o particulares que manejen,
administren o custodien dineros del Estado, se ven concretadas en las
dos subdirecciones restantes que forman la unidad de asuntos fiscales y
juridicos y estando estas determinadas como: Subdireccién de
Responsabilidad Fiscal, y subdireccion de Jurisdiccién Coactiva,
dependencias estas que se enmarcan en un contexto mas juridico que de
otro orden, es necesario que: el personal asignado sea preferiblemente
profesionales en el area de derecho, ya que como quedd dicho, por la
indebida planeacion del Talento Humano, existe un niumero considerable
de servidores que pertenecen a otras disciplinas de formacién. No quiere
decir lo anterior que se descarte en su totalidad a ciertos servidores con
conocimientos esencialmente contables, quienes a su vez deberan
capacitarse con los comparferos en las diferentes areas que les permitan
tener conceptos claros segun la materia que se investiga. Por ejemplo,
en una investigacion contractual de obra publica, debera tenerse algunos
conocimientos de ingenieria o arquitectura. Con esta medida se esta
creando una mecéanica de mayor justicia en el analisis fiscal, y no se
fallaria con un faltante en contra de cualquier persona de manejo.

La constitucion de 1991, da la oportunidad a la Contraloria para efectuar
el cobro directo de dineros que por razones de multas impuestas por esta
o funcionarios de la administracion o los dineros que resultaren
determinados como responsabilidad en fallos, o por aluna otra razdon que
se determine el deterioro del patrimonio publico, sean recuperados por
esta division, para el efecto, se le ha dado el caracter de un juzgado,
donde se manejan conceptos meramente juridicos de: procesos
ejecutivos de mayor, menor, minima cuantia como ejemplo.

Para lo anterior se propone la capacitacion especifica de talleres
coordinados con despachos judiciales de la rama jurisdiccional y una
actualizacion periodica en cuanto al manejo de disposiciones
constitucionales, legales y juridicas en materia procesal. Conferencias,
cursos y demas préacticas del orden juridico legal.

Para el personal administrativo y operativo se propone:

Cursos de Relaciones Humanas, Actualizacion en el area de sistemas,
seminarios talleres de atencion al publico, cursos de actualizacion sobre
manejos de archivo y correspondencia, secretariado en general con la
aplicacion de nuevas tecnologias, Técnicas en manejo de Equipo.

En este punto, se deberda realizar convenios con el SENA, para lograr la
asignaciéon de cupos suficientes y dar la cobertura total al personal en
las diferentes areas.
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Para todos los casos de cursos, talleres y seminarios se debe aplicar el
plan de capacitacion propuesto por la entidad el cual debe ser
democrético y participativo, aprobado por el personal vinculado en las
diferentes dependencias de la administracion segun las necesidades y
debilidades detectadas.

5.2 SINTESIS E IMPULSO DE LA PROPUESTA

La iniciativa que busca mejorar la motivacion de los servidores publicos
de la CGN, con base en el diagnéstico precedente, debe incluir
basicamente los siguientes criterios:

- Juridicos: En atencién al cumplimiento de la normativa que regula el
funcionamiento del servicio publico en Colombia y en particular a los
servidores adscritos a las contralorias del nivel departamental. Baste
decir que la inaplicabilidad de las leyes 443 de 1998 y 909 de 2004 a
estas entidades, ha generado controversias de tipo legal, al punto que la
gestiéon del talento humano hoy en dia para estas entidades es incierto.

- Técnicos: Partiendo de la definicibn misma que trae la Constitucion
Nacional de que la Contraloria es una entidad de caracter técnico
(Articulo 267), ser& forzoso convenir en la inclusion de este componente
en la propuesta, en el sentido que el ejercicio del control fiscal requiere
conocimientos, habilidades y competencias especificas en el manejo del
sector publico. De esa manera se incluyen cuestiones como la técnica
juridica, contable, logistica y acciones de otras ramas del conocimiento.

- Practicos: Pues no todo ha de ser jurisprudencia y tecnicismo, sino que
el sentido comudn también tiene cabida, en el sentido de aplicar
soluciones ademas de agiles, coherentes y pertinentes al contexto.

De esta manera se formula la siguiente sintesis y detalle de la
propuesta:
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CRITERIO OBJETIVO CORTO | MED LARGO |ACCION ESTRATEGIA |EFECTO
PLAZO |PLAZO |PLAZO
Acciodn Reorientar la X Dar cumplimiento a | Estudio de la | Imprimir objetividad
Juridica Gestion del la sentencia del normay a los procesos
talento Humano Consejo de Estado |socializacién |internos
en la CGD que sobre la aplicacion |de la misma relacionados con la
en la actualidad transitoria de la en equipos de | Gestion del Talento
no tiene Ley 909 de 2004 en |trabajo bajo la | humano
directrices las Contralorias tutoria de Recuperar la
claras en cuanto Departamentales profesionales |credibilidad de este
a la sujecion a del derecho. subsistema.
la Ley
Juridico Facilitar al X Retomar normas Con voluntad |Reduccion del
Administrativ | talento humano generales sobre y decision riesgo de error.
o herramientas capacitacion del politica Incentivo y
“Formacién |para su personal en todas |conformar motivaciéon para los
del Talento permanente las areas y equipos de servidores
Humano” actualizacion y modalidades trabajo para publicos.
mejora en su resaltar la Aplicacion del
desempefio conveniencia. |principio de
laboral. equidad
Juridico Liberar el X Formular iniciativas | Propuestas Delimitar la accion
“planteamien | ejercicio del y propuestas que colegiadas a |politicay el
to de control fiscal a reformulen el través de ejercicio técnico
alternativas” | nivel territorial proceso de distintos del control fiscal.
de la alta selecciéon y gremios. Credibilidad.
influencia eleccion del Iniciativas Transparencia.
politica. Contralor Deptal. populares.
Proyectos de
reforma.
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CRITERIO OBJETIVO CORTO |MED LARGO [ACCION ESTRATEGIA |EFECTO
PLAZO |PLAZO |PLAZO
Técnico Detectar X Adelantar un Involucrar Redimensionar
“Organizacio |falencias, estudio serio y directamente al| cuantitativa y
ny divisién desvios y profundo sobre personal de la |cualitativamente la
del Trabajo” |situaciones puestos de trabajo, |[Entidad. estructura de la
anormales en la perfiles organizacion.
confeccién de la profesionales y
estructura y ocupacionales,
disefio de planta planta minima,
del ente procesos,
fiscalizador procedimientos y
departamental. cargas laborales
Técnico Dar sentido y X Reubicacion del Llamamiento a | Satisfacer las
“organizacion | responsabilidad personal, una rotacion expectativas del
del Trabajo” |al desempefio obedeciendo voluntaria del |funcionario y del
individual. estrictamente a la personal usuario.
correspondencia actual. Reforzar el aspecto
entre el perfil técnico en las &reas
profesional y la misionales de la
naturaleza del cargo institucion.
Tecnico Proveer y Disenar e Interaccion y Disponer de
“Desarrollo disponer de implementar concertacion mecanismos
Humano” talento humano programas con el colectivo| permanentes que
competente y adecuados en de mantengan la
altamente materia de funcionarios. calidad del talento
motivado para induccioén, Las decisiones [ humano al tiempo
asumir con capacitacion y no deben que lo motiven.
responsabilidad actualizacion hacerse de
y pertenencia permanente del manera
sus X personal. unilateral por
obligaciones. parte de la

administracion.
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CRITERIO OBJETIVO CORTO |MED LARGO [ACCION ESTRATEGIA |EFECTO
PLAZO |PLAZO |PLAZO
Técnico Detectar en la X Evaluar el En esta etapa |Autorreconocimiento
“evaluacién y | fuente misma, desempefio de los transitoria de |y empoderamiento,
seguimiento” |carencias, funcionarios, no la no donde el funcionario
falencias y s6lo por cumplir con [ aplicaciéon de no tiene
requerimientos un mandato legal, ni| normas de restricciones de
de diversa indole con sentido de carrera ninguna indole que
sancion, sino como |administrativa |lo inhiban para
diagnoéstico en pro en las hacer
del mejoramiento. contralorias pronunciamientos
departamentale| claros.
s bien podria
recurrirse a
procesos de
autoevauacion.
Técnico Disponer de la X Formular, Trabajo Evitar la
“Evaluacién y | carta de implementar y dar coordinado y improvisacion.
seguimiento” |[navegacién en curso al Plan de concertado con
materia de Desarrollo o el personal.
gestion de lineamientos
personal en generales de
todas sus Gerencia del
instancias Talento Humano.
Practico Imprimir X Recurrir a la Conocimiento |Agilidad en los
“evaluacion y | flexibilidad y permanente rotacién|permanente de | procesos fluidez de
seguimiento” |globalidad. del personal, sin la Entidad. la informacion.
Evitar dejar de lado los

detenciones
inesperadas en
el proceso.
Prevenir la
presencia de
cargos y
funcionarios

imprescindibles.

perfiles
profesionales.
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Practico Conocer Promover el Participacion Mantener un acervo
“Planeacion” [distintos puntos intercambio de libre y de conocimientos y
de vista de experiencias democréatica. experiencias que
problemas o exitosas y incluso el eviten el factor
situaciones estudio de casos sorpresa frente al
comunes. adversos entre surgimiento de
dependencias y con conflictos.
otras entidades.
Practico Ampliar Establecer jornadas | Charlas Permanente
“Planeacion” |conocimientos y permanentes dirigidas en actualizacion.
destrezas temas sobre
calidad.
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RECURSOS Y PRESUPUESTO

La motivacion de los Recursos Humanos (MRH) consiste
fundamentalmente en mantener culturas y valores corporativos que
conduzcan a un alto desempefio. En capitulos anteriores se consideraron

los aspectos organizacionales. Pero para alcanzar reciprocidad, con un
interés compartido por el éxito, también es necesario pensar en “sque
puede hacer uno para motivar a los individuos y a los grupos a dar lo
mejor de ellos, de tal forma que favorezca tanto los intereses de la
organizacion como los suyos?”.

Por lo anterior, y para hacer factible la aplicacion de la propuesta
encaminada al mejoramiento en la prestacion del servicio y con esto
aumentar el grado de aceptacion por parte de la comunidad
(Gobernabilidad), debemos mejorar el desempefio interno por medio de
la motivacién, aplicando los diferentes recursos:

Humanos: Los Servidores Publicos de la Contraloria General de Narifio,
en todos sus niveles y formas de vinculacion, Conferencistas
Especializados, Juristas de amplia trayectoria y tratadistas que puedan
aportar al desarrollo efectivo de la propuesta.

Institucionales: Se requiere de la participacion de la Contraloria
General de Narifio, como entidad directamente interesada, promotora y
coordinadora de dichas actividades; de algunas Instituciones de
Educacién Formal y no Formal e instituciones publicas y privadas que
puedan aportar a este proyecto.

Logisticos: Equipos de Computacion, Ayudas Audio Visuales,

Fotocopias, Papeleria, Documentos, Utiles de Escritorio, Material
Didéctico.

Financieros: Para el desarrollo de la presente propuesta se hace
necesario invertir unos recursos financieros mediante los cuales
desarrollaremos las diferentes actividades:
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Criterios Actividad valor

Juridicos Capacitacion y 5.000.000
Actualizacién

Técnicos Capacitacion 4.500.000

Teéecnicos Integracion, 8.500.000
Ambiente y Puesto
de Trabajo.

Practico Capacitacion e 5.000.000
Induccion

Practico Incentivos y 15.000.000
Bienestar Social.

TOTAL |- $38.000.000
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7. CONCLUSIONES

En la Contraloria General de Narifio, no se ha aplicado politicas
efectivas de motivacion para el desarrollo del Talento Humano con miras
a mejorar su gestion, encaminada al logro efectivo de su mision.

El la Contraloria General de Narifio, existen deficiencias de capacitacion
y motivacion del Talento Humano, que requieren ser superadas, para
lograr una prestacion eficiente de servicios.

Debe resaltarse como aspecto positivo, el interés por la capacitacion
expresado por la totalidad de los encuestados quienes manifestaron que
desean recibir capacitacion y/o adiestramiento de a cuerdo a su cargo y
funciones, ademas talleres, seminarios, conferencias de informacién y
actualizacion concernientes a su entidad.

Después de la capacitacion, en orden de prioridad, el salario, el
reconocimiento al desempefio, y la estabilidad laboral, son los factores
de insatisfaccion que tienen mayor incidencia en el nivel de
desmotivacion encontrado en los servidores de la Contraloria General de
Narifio.

Dado la disponibilidad y el deseo de capacitacion que tienen los
empleados de la Contraloria General de Narifio, se hace necesario que el
Contralor General de Narifio, asuma un papel de liderazgo para la
aplicacion efectiva de la capacitaciéon planteada en el presente estudio.

Como conclusion final al trabajo, podemos expresar que no basta la
motivacion por si sola, para lograr un buen desempefio de los servidores
en sus labores, por que un trabajador suficientemente motivado pero
incapaz de efectuar técnica y adecuadamente una labor por falta de
capacitacion, no podra ofrecer un servicio eficiente por mucha voluntad
que posea. En esta medida, se plantea que la capacitacion y la
motivacion deben ir unidas y relacionadas integramente. Es comun que
suela depositarse sobre la motivacién empresarial la responsabilidad de
las necesidades de encontrar formas de aumentar el rendimiento de los
trabajadores. Sin embargo el problema radica en la aplicacién de
politicas inadecuadas en un contexto de la organizaciéon. Sin la
motivacion a sus trabajadores, y la falta de profesionales capacitados
para afrontar tales retos en el ambiente laboral. Para esto debe incluirse
la motivacion como influencia en la organizacion y mejorar su rumbo de
ideas para poder competir en este mundo modernizado.
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ANEXOS



ANEXO A.

ENCUESTA

Motivacion Laboral de los Servidores Publicos de la Contraloria General

de Narifio
ENCUESTA No.
FECHA:

1.

Cargo:

. Antigliedad en la entidad: afos: meses:

. Tipo de vinculacion: (sefiale X)

A. Provisional

B. Libre nombramiento y remociéon___

C. Carrera administrativa___

D. Orden de prestacion de servicios

. mecanismos de vinculacién: (sefiale X)

A. Concurso

. Nivel de escolaridad: (sefiale X)

A. Primaria B. Secundaria__ C. Tecnologia_
D. Profesional___ E. Especializacion___
. Desea capacitarse? Si No

. Que tipo de capacitacion desearia (sefiale una o varias X)

A. De acuerdo a mis funciones y cargo___

B. Talleres, seminarios y conferencias de informacion vy
actualizacién concerniente a la entidad

Cuales?

. Sefale bueno B, regular R, malo M
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A. Salario___ B. Capacitacion_____ C. Rel. Interpersonales

D. Bienestar Social ___E. Estabilidad laboral ____F. Ambiente
general de Trabajo __ G Autonomia para la toma de
decisiones__

H. Reconocimiento a su desempefio____ |. Conocimiento de las

metas objetivos y misién de la entidad J. Participacion en

las decisiones con sus superiores____ K. Grado de
comunicacion con los directivos L. Nivel de apoyo de sus

jefes en el desarrollo de sus funciones y trabajos

M. Impulso al trabajo en equipo
N. Condiciones locativas, ambientales y de dotacion en el
trabajo

O. Realizacién de reuniones periddicas de trabajo

9. Del punto anterior sefiale en orden de prioridades segln su criterio

identificandolo con la letra que le corresponde.

Primero Segundo Tercero__

10. En el desarrollo de sus labores su interés primordial es: (enumeré

en orden de prioridad)
A. Cumplir con una funcién asignada___ B. Satisfacer a la
persona que requiere de su servicio ___ C. Aportar a la
buena imagen de la entidad

11. Al realizar su trabajo usted experimenta una sensacion de:
(senale X)
Satisfacciéon ___ B. Monotonia ____ Obligaciéon ____ Ninguna ____
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ANEXO B.

de autorrealizacién \
Necesidad de vivir
en plenitud

nuestro potencial
inchivical

FUENTE: Enciclopedia de Psicologia Océano.
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