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MODELO TEORICO PARA EL ANALISIS DE LA FORMACION DE LA CULTURA
ORGANIZACIONAL DE LA ADMINISTRACION PUBLICA

Autores: Roger Alberto Miller, José Alfredo del Nogal, Alexis Romero Salazar

Resumen

Los modelos tedricos que intentan explicar el fendmeno de la Cultura Organizacional, estdn
referidos mayoritariamente al dmbito de la administracion privada, la cual presenta diferencias
sustanciales con la administracion publica. El contexto socio-politico particular que genera una
nacion, determina en gran medida la organizacion juridico-politica del Estado, que generalmente se
encuentra plasmada en su Carta Magna. Asi, la Constitucion establece la norma fundamental que
da creacion al Poder Publico y a los distintos organismos que lo componen; ademds, en el marco
constitucional se forman las leyes que otorgan facultades, potestadesy competencias alos rganos de
la administracién publica. El principio de legalidad que larige le imprime especificidad a la naturaleza
juridica de sus instituciones, impactando grandemente en el proceso de formacién de sus culturas
organizacionales. La naturaleza juridica de las instituciones de la administracién publica da origen a
importantes elementos de la planificacién estratégica tales como su misidon y su visidon de los que se
desprenden valores institucionales, principios generales, sistemas, normas, procedimientos, opiniones,
actitudes, conductas, etc., todos ellos componentes esenciales de la Cultura Organizacional. Al
respecto, en el articulo a) se formula un modelo tedrico para el andlisis del proceso de formacién
de la Cultura Organizacional en los organismos de la administracion publica y b) se expone el modo
como dicho modelo es sometido a prueba en un trabajo de investigacién referido al Poder Electoral
venezolano.

PALABRAS CLAVE: Cultura Organizacional, Administracion Publica, Mision, Vision, Valores
Organizacionales, Principios Institucionales. Opiniones, Actitudes, Conductas.

Abstract

The theoretical models that attempt to explain the phenomenon of Organizational Culture are
referred mainly to the realm of private administration, which is substantially different from the public
administration. The particular socio-political context that creates a nation, largely determines the legal
and political organization of the state, which is usually embodied inits Constitution. Thus, the Constitution
establishes the basic rule that gives building upon the Government and the different agencies that
comprise it, besides, within the constitutional scope form the laws granting powers, authority and
capabilities to the public administration agencies. The principle of legality that governs it imparts
specificity to the legal nature of its institutions, impacting greatly on the formation of their organizational
cultures. The legal nature of public administration institutions leads to important strategic planning
elements such as mission and vision of those arising from institutional values, principles, systems, rules,
procedures, opinions, attitudes, behaviors, etc., all essential components of Organizational Culture.
In this regard, in article a) formulating a theoretical model for the analysis of the formation process of
Organizational Culture in public administration agencies and b) describes the way the model is tested
in aresearch paper referred the Venezuelan Electoral Authority.

KEYWORDS: Organizational Culture, Public Administration, Mission, Vision, Organizational Values,
Institutional Principles, Opinions, Attitudes, Behaviors.
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Introduccion

Elestudio dela culturaen el dmbito de las organizaciones hatomado graninterés, especialmente
enlos Ultimos treinta anos. El concepto de “clima organizacional” fue usado por varios investigadores en
el pasado como claras alusiones a los fendbmenos propios de lo que llamamos cultura organizacional.

Podemos entender la Cultura Organizacional como un sistema de valores, principios y
convicciones que se manifiestan en normas, actitudes, conductas, relaciones interpersonales, estilo de
liderazgo, etc., las cuales se desarrollan en un grupo dentro de la organizacidén, o en una organizacion
entendida como grupo, con el fin de dar cumplimiento a la materializacidn de su misidon y su vision en
el proceso de interaccién con el entorno propio en un tiempo dado.

La cultura determina la forma como funciona una organizacion, ésta se refleja en las
estrategias, estructuras y sistemas que presenta la misma; puede ser aprendida, evoluciona con
nuevas experiencias, y puede ser cambiada para bien si llega a entenderse la dindmica del proceso
de aprendizaje.

La tesis central en materia de Cultura Organizacional, consiste en afirmar que las organizaciones
desarrollan elementos que definen una cultura, la cual de manera simultdnea forma parte de la
organizacion y a la vez es estructurante de la misma. Nosotros creemos que tal posicion es aplicable
a cualquier organismo publico, por las siguientes razones:

- El conjunto de dependencias funcionales que lo constituyen forman una organizacién, y por lo tanto,
pueden ser abordadas para su estudio desde las teorias de la administracion.

- Como organizacion, el organismo exhibe una serie de componentes culturales: mision, vision, valores,
convicciones, normas, procedimientos, estructura, gobierno, administracion y financiamiento, etc.

- Como en toda organizaciéon, sus miembros se reunen con algun propodsito, definen ciertos usos y
costumbres, institucionalizan criterios sobre lo que esbueno ylo que esmalo, lo aceptable einaceptable.
El conjunto de estos elementos configura modelos mentales, conceptos, hdbitos y formas de relacion
que pueden ser resumidas en el concepto cultura organizacional.

Debido a la importante influencia que ejerce la Cultura Organizacional, creemos que su
estudio es relevante sobretodo en escenarios de diseno e implementacion de transformaciones
organizacionales como las que suelen instrumentarse en la Administracién Publica.

Enfoques y perspectivas tedricas para el estudio de la cultura organizacional
Enfoques:

Uno de los debates que se han dado al investigar la cultura organizacional es la mirada bajo
la cual debe ser analizada la cultura, existiendo bdsicamente dos perspectivas, por un lado estdn
aquellos investigadores que defienden que las organizaciones “fienen” cultura y por ofro lado,
aqguellos que consideran que las organizaciones “son” cultura.

El primer enfoque, cuando se considera que las organizaciones “tienen” cultura, se conoce
como enfoque funcionalista, mientras que la postura de quienes consideran que las organizaciones
“son" cultura, se conoce como enfoque interpretativo.

El enfoque funcionalista considera la cultura como una variable independiente (externa) o
bien, como una variable interna.
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Cuando la cultura es tomada como una variable interna, a diferencia de la variable
independiente, las organizaciones son, en si mismas fendmenos productores de cultura”. En este
sentido, la cultura es producida por la misma organizacion, formada por supuestos, valores y patrones
de significados compartidos por los miembros de la organizacion.

Por lo tanto, las investigaciones que se inclinan por la postura funcionalista, consideran a la
cultura como una variable organizativa mds de andlisis, tales como la estructura, el tamano, los estilos
de liderazgo y la estrategia.

Por su parte, el enfoque interpretativo considera a la cultura como una metdfora, que
puede ser fundamental o critica. Cuando se considera la perspectiva de metdafora, se define a la
organizacion como un sistema de ideas y da significado a la experiencia. La cultura como metdfora
promueve la vision de la organizaciéon como formas expresivas, manifestaciones del inconsciente
humano, es decir, da lugar a la investigacion de los elementos Unicos de cada cultura organizativa,
o aqguellos niveles que pueden dotar de singularidad a cada organizacion. Bajo esta perspectiva, la
organizacion representa una red de significados compartidos y adquiridos mediante la interaccion
social, considerando a la organizacion en forma holistica y por lo tanto, dificil de cambiar.

Perspectivas del enfoque funcionalista:

En razdn de que la corriente funcionalista ha influido en una gran variedad de disciplinas de las
ciencias sociales, la literatura sobre la cultura organizacional nos presenta una diversidad de perspectivas
entre las cuales encontramos:

1. La Perspectiva Antropolégica

La cultura puede deducirse de lo que dicen, hacen o piensan las personas dentro del contexto
organizacional e implica el aprendizaje y la fransmision de conocimientos, creencias y patrones de
comportamiento durante cierto tiempo. Estas creencias y expectativas producen normas que modelan
poderosamente la conducta de individuos y grupos dentro de la organizacion. Asila cultura organizacional
eselpatron generalde comportamiento, las creencias compartidas y los valores que sus miembros tienen en
comuny consiste en pautas, explicitas e implicitas, de y para el comportamiento, adquiridas y transmitidas
por los miembros de la organizacion. (Sir Edward B. Tylor, Lewis H. Morgan, Bronislaw Malinowski).

2. La Perspectiva Filosofica

Desde la perspectiva filoséfica la cultura organizacional puede ser concebida como un proceso
continuo, basado en la capacidad de simbolizacion de los seres humanos que la integran, mediante el
cual las organizaciones desarrollan: los patrones de relaciéon entre sus miembros, los objetos, los sucesos y
el entorno; un modo de establecer preferencias y propodsitos, de realizar acciones y perseguir objetivos. La
cultura da su especificidad a la organizacién, proporciona un medio para encontrarse a si misma en su
propia existencia y le permite perfeccionarse para materializar los objetivos que le impone su misiéon. (J.P.
Sartre, André Malraux, R. Béjar Navarro. N. Abbagnano).

3. La Perspectiva Ideacional

Desde este punto de vista, la cultura organizacional vendria a ser el conjunto de ideas
(valores, principios, convicciones, opiniones, actitudes, politicas, normas, etc.), que son aprendidas,
compartidas y transmitidas por los miembros de la organizacién a sus proximas generaciones
como orientadores de la conducta institucional. Estas ideas encuentran su expresion material
en el comportamiento gerencial, en los procedimientos administrativos, los simbolos, slogans,
lenguaje y otras expresiones que le dan sentido de identidad propia a la organizacién y le facilitan
la prosecucion de su mision y objetivos. (Ortega y Gasset, George Murdock)
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4. La Perspectiva Psicolégica

La cultura organizacional a la luz de la perspectiva psicolégica es concebida como un aspec-
to comun de la conducta individual de los miembros de la organizacion, en tanto y en cuanto com-
prende todas las cosas hechas por ellos y que pueden ser aprendidas, compartidas y tfransmitidas a
los nuevos miembros. Estd conformada por un conjunto de valores, principios, convicciones, opiniones
y actitudes que finalmente determinan una conducta o manera de reaccionar homogénea y que la
distingue de oftras organizaciones. (Ralph Linton, Geert Hofstede).

5. La Perspectiva Sociolégica

Desde la perspectiva socioldgica la cultura organizacional es el patrén de comportamiento
caracteristico de los miembros de una organizacién; consiste en un conjunto de maneras de actuar,
pensar y de sentir que definen los comportamientos esperados en la organizaciéon, que han sido de-
sarrollados por los miembros de la organizacién al aprender a manejar sus problemas de adaptacion
externa e integraciéon interna y que han funcionado bien por lo que son considerados vdalidos, y en
consecuencia, son transmitidos a los nuevos miembros como Ia manera correcta de conducirse en la
organizacion.

é. La Perspectiva Tecnolégica

Este enfoque advierte que la cultura organizacional estd grandemente influenciada por los re-
cursos tecnoldgicos que la organizacion dispone para adaptarse a los cambios de su entorno, siendo
éste uno de los elementos culturales que debe ser desarrollado, aprendido, compartido y fransmitido
por los miembros de la organizacion para definir sus capacidades colectivas y competitividad.

Nuestra Perspectiva

A los efectos de este trabajo es necesario definir la perspectiva, es decir, cudl serd la éptica
bajo la cual analizaremos la cultura organizacional.
En este sentido compartimos el punto de vista funcionalista al considerar que la cultura organizacio-
nal es una variable interna producida por la organizacion. Asi mismo, compartimos la optica de que la
cultura organizacional fiene que ver con la cultura de grupos subyacentes y sus procesos interactivos;
y que el comportamiento organizacional puede ser visto como el resultado de la interaccion de las
sub-unidades al interior de una organizacion.

Luego de considerar las diferentes perspectivas arriba referidas, encontramos que el
enfoque con el que vamos estudiar la cultura organizacional debe conciliar las siguientes
perspectivas: La perspectiva ideacional por cuanto los elementos bdsicos que la componen
(valores, principios, convicciones, opiniones, actitudes, etc.) son ante todo ideas aprendidas,
compartidas y fransmitidas por los miembros de la organizacion. La perspectiva psicoldégica
por cuanto los elementos bdsicos de la cultura finalmente determinan una conducta o ma-
nera de reaccionar homogénea. La perspectiva sociolégica por cuanto la cultura organiza-
cional se expresa como el patron de comportamiento caracteristico de los miembros de una
organizacion.

Bajo este enfoque concebimos la cultura organizacional en los siguientes términos:
a. La perspectiva ideacional por cuanto los elementos bdsicos que la componen (valores, principios,

convicciones, opiniones, actitudes, etc.) son ante todo ideas aprendidas, compartidas y transmitidas
por los miembros de la organizacion.
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b. La perspectiva psicoldgica por cuanto los elementos bdsicos de la cultura finalmente determinan
una conducta o manera de reaccionar homogénea.

c. La perspectiva socioldgica por cuanto la cultura organizacional se expresa como el patréon de
comportamiento caracteristico de los miembros de una organizacion.

Bajo este enfoque concebimos la cultura organizacional en los siguientes términos:

La cultura organizacional es el conjunto de ideas generadas por la organizacion tales como:
valores, principios, convicciones, opiniones, actitudes, conductas, politicas, normas, procedimientos,
etc., que son aprendidas, compartidas y transmitidas por sus miembros a las proximas generaciones
como elementos orientadores de la conducta institucional, determinando una manera de reaccionar
homogénea, un patréon de comportamiento caracteristico de los miembros de la organizacion, que
consiste en un conjunto de maneras de actuar, pensary de sentir que les es propio. Los valores, principios
y convicciones en los que se fundamenta la cultura organizacional constituyen las raices del sistema
gerencial y se expresan en un conjunto de lineamientos generales, politicas, normas, procedimientos
y conductas gerenciales que han sido desarrollados por los miembros de la organizacion al aprender
a manejar sus problemas de adaptacion externa e integracion interna y que la distingue de otras
organizaciones.

Modelos tedricos para el estudio de la cultura organizacional:
1. El modelo de Schein

En este popular modelo de cultura organizacional, la cultura se manifiesta en tres niveles: los
artefactos se encuentran en la superficie, descansando sobre los valores y los supuestos en la base.

ARTEFACTOS

VALORES

SUPUESTOS
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Los artefactos son los resultados tangibles de las actividades que se apoyan en los valores y
supuestos.

Los valores son considerados por Schein (1987) como los principios sociales, filosofias, estandares
y metas, los cuales tienen un valor intrinseco.

Los supuestos son las representaciones de las creencias que se tienen acerca de la naturaleza
humana vy la realidad. Los supuestos tienen la clave para entender, comprender y cambiar la cultura
de una organizacion. Schein (1987, 1991) ha argumentado que para el examen de los supuestos
bdsicos de una organizacién, deben usarse técnicas clinicas con el apoyo de un “grupo interno
motivado” guiado por un consultor clinico entrenado.

La utilidad del modelo de Schein estd limitada por la falta de explicaciones de la dindmica
cultural que se genera por las conexiones que se dan entre los supuestos, valores y artefactos
culturales. Las creencias y valores fundamentales, para Schein, se ensenan a los nuevos miemibros de
la organizacién, mediante procesos de liderazgo y socializacion, y se validan por los resultados que se
consideren exitosos para la organizacion. Este enfoque de dindmica cultural de las organizaciones se
fundamenta en los trabajos de antropdlogos culturales como Malinowski (1945) y Herskovits (1948).

2. El modelo de la dindmica cultural de las organizaciones

Tomando como base el modelo de cultura organizacional de Schein, Hatch (1993) argumenta
dos cambios fundamentales y desarrolla su propio modelo de la dindmica de la cultura organizacional.
Intfroduce un nuevo elemento, los simbolos, junto con el enfoque simbdlico-interpretativo. Otra
modificaciéon al modelo de Schein, es la descripcion como procesos de las relaciones entre los
elementos culturales, como puede apreciarse en el siguiente cuadro:

| = Artefactos < |

Valores Simbaolos

| = Supuestos <—- |
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En esta teoria de la dindmica cultural de las organizaciones, Hatch (1993) hace una critica
abierta al modelo de |la cultura organizacional de Schein la cual se enfoca en lo que los artefactos y
valores revelan de los supuestos bdsicos. Asi se cuestiona “cdmo se constituye la cultura por supuestos,
valores, artefactos, simbolos y los procesos que los conectan”, es decir, en cdmo estos elementos
culturales se relacionan en un proceso dindmico en el cual se dan las manifestaciones, realizaciones,
simbolizaciones e interpretaciones de las culturas, incorporando asi el simbolismo interpretativo, pero
reconoce igualmente como lo habia hecho Herskovits (1948), que la estabilidad y el cambio son
productos de un mismo proceso.

El proceso del modelo de la dindmica cultural en las organizaciones se orienta en cualquier
sentido de la circularidad para producir y reproducir continuamente la cultura en sus dos formas de
estabilidad y cambio, pero ninguno de los procesos de manifestacion, realizacion, simbolizacion e
interpretacion, pueden sustentarse por si mismos, en forma aislada. Por tanto, los procesos pueden ser:
Proactivos o Reactivos.

3. El modelo del acercamiento de campo complejo del sistema social: cultura y vida de
grupo como un proceso cuasiestacionario de Kurt Lewin

Kurt Lewin (1978) senala que la cultura social de una organizaciéon tiene como un componente
importante lo que él delimita como el ambiente. El status quo o situacién presente en cualquier
organizacion social, debe ser vista como la resultante de fuerzas que se apoyan o se oponen entre
si, pero que sostienen un equilibrio con su medio ambiente y que se mantienen en un proceso en
constante movimiento, es decir, en un tipo de proceso “cuasiestacionario”. Cuando estas fuerzas
permanecen en un nivel constante de equilibrio durante cierto tiempo, determinan patrones
culturales. El comportamiento humano en las organizaciones estd en funcion de la interaccion de
sus caracteristicas personales con el medio ambiente en que se encuentre:

El medio ambiente no solamente envuelve a las organizaciones, sino que penetra en todo el
complejo sistema social de la organizaciéon en donde se hace presente, como el aire que respiramos,
afectando todos los procesos.

4. Modelo estructural funcionalista

Es Talcott Parsons (1968) uno de los principales exponentes tedricos de este modelo sostenido
sobre la hipdtesis de la existencia de un sistema coherente para explicar la realidad de la cultura
organizacional considerada como un sistema complejo. En su obra “Hacia una teoria general de
la accion” (1968) la preocupacion de Parsons se centfra en la busqueda de un modelo cultural que
se aproxime a la comprension consistente de los grandes sistemas complejos. Parsons afirma que
efectivamente, uno de los imperativos funcionales mds importantes para el mantenimiento de un
sistema social es que las orientaciones de los diferentes actores de un mismo sistema social, en términos
de valor, sean integrados, en una cierta medida, dentro de un sistema comun.

Nuestro Modelo
En atencién a los modelos tedricos antes expuestos coincidimos:

a. Con el modelo estructural-funcionalista (Talcott Parsons) en que la realidad de la cultura
organizacional es un sistema complejo.

b. Con el modelo de la dindmica de la cultura organizacional (Hatch) en que los elementos que
componen la cultura organizacional se relacionan en un proceso dindmico.

c. Con el modelo del acercamiento de campo complejo del sistema social (Kurt Lewin) en que el
ambiente o entorno social es un elemento de gran influencia en la cultura organizacional.
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Estimulados porla necesidad de explicar el proceso de formacion de la Cultura Organizacional
en la Administracion Publica, presentamos el siguiente modelo sistémico cuya especificidad
consideramos Util a los objetivos de este trabajo.

Explicacion del modelo

Las particulares circunstancias socio-politicas generadas por una nacion, determinan en gran
medida la organizacion juridico-politica del Estado; cdmo se habrd de dividir el poder puUblico y
cudles instituciones lo ejercerdn, configurando asi, la actividad de la Administracion PUblica. Dicha
actividad usualmente estd sometida al principio de legalidad mediante el cual todo ejercicio del
poder publico deberia estar sometido a la voluntad de la ley, de su jurisdiccion y no a la voluntad
de las personas.

En virtud de este principio los organismos de la Administracion PUblica son creados por ley. En
ella se establece su naturaleza juridica y cudles serdn sus funciones y competencias, determinando
asi el rol que el organismo desempena en sus relaciones con los demds actores del sistema politico
y social en general. De este rol se desprenden importantes elementos de la Cultura Organizacional
como son: La Misiéon y la Vision del organismo.

La Misidn y la Visidon determinan los valores y principios que serdn asumidos por el organismo
como orientadores de su gestion. De ellos deben surgir elementos culturales tales como lineamientos
estratégicos, planes operativos, sistemas, normas y procedimientos, que en definitiva constituyen un
cuerpo de instrumentos reguladores de la conducta del funcionariado, incidiendo en su particular
sistema psico-social de opiniones, actitudes y conductas, gerenciales e individuales, que son
compartidas y transmitidas por los miembros del organismo.

La interacciéon dindmica de las variables arriba mencionadas en un sistema como el de la
Administracion Publica, genera un flujo entre las demandas y apoyos que el sistema recibe de
la sociedad o de ofros entes (entrada) y las respuestas que el sistema da a aquellas demandas
(producto) estableciéndose un circuito de refroalimentacion que permite la formacion y evolucion
de su Cultura Organizacional.

La Cultura Organizacional puesta de manifiesto en las respuestas que la Administracion da
a las demandas de la sociedad, incide sobre el rol que desempena el organismo en las relaciones
con los demds actores del sistema politico, modificdndolo para facilitar su adaptacién a las nuevas
realidades, reorientando la Cultura Organizacional del organismo.

De lo anterior podemos afirmar que un organismo publico tendrd una Cultura Organizacional
coherente enla medida en que las opiniones, actitudes y conductas gerenciales e individuales de los
miembros del organismo, sean cdnsonas con los valores organizacionales, principios institucionales,
lineamientos estratégicos, planes operativos, sistemas, normas y procedimientos, que los miembros
de la organizaciéon comparten y tfransmiten como idéneos para el cumplimiento de su mision.
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Este modelo tedrico serd sometido a prueba en un trabajo de investigacion de campo aplicado
al Poder Electoral venezolano siguiendo la propuesta que exponemos a continuacion.

Diagnéstico de la cultura organizacional actual del poder electoral venezolano
Propuesta de proyecto de investigacion de la fundacion instituto de ciencias electorales

1) Justificacion

La vigente Ley Orgdnica del Poder Electoral, promulgada el 20 de septiembre de 2002, en su
Disposicion Transitoria Quinta ordena la infegracion de una Comision compuesta por fres (3) Rectoras
o Rectores y dos (2) Diputadas o Diputados designados por la Asamblea Nacional, para acometer las
siguientes tareas: ... Aprobar, en un lapso no mayor de ciento ochenta (180) dias continuos, contados
a partir de la instalaciéon del nuevo Consejo Nacional Electoral, el Reglamento Interno relativo a
la estructura organizativa y funcional de la Institucion, el Estatuto del Funcionariado Electoral y el
Sistema de Remuneraciones correspondiente. Igualmente, dentro del mismo lapso, se procederd a la
evaluacioén de todo el personal de la Institucion, alos fines de su clasificacion en funcidon de los perfiles
definidos en la nueva estructura de cargos...”
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Este proceso de reestructuracion, cuyo objeto es adecuar el érgano electoral al nuevo status
que le asigna la Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela, tiene por finalidad ultima
implementar una serie de cambios de gran frascendencia que necesariamente impactardn la cultura
organizacional del CNE; en consecuencia, habrd que prever dichos cambios y crear un plan para
gestionarlos.

Comoquiera que se frata de una temdatica tan sensible como es la cultura organizacional;
planteamos emprender en primera instancia, un estudio con el fin de diagnosticar los componentes
fundamentales de la cultura actual del CNE a objeto de establecer sobre un plan de gestion de
cambios, qué aspectos de la cultura debemos considerar cambiar por efecto de la reestructuracion,
con miras al fortalecimiento de una nueva “filosofia del funcionario electoral” orientada a consolidar
el naciente rol que en el sistema socio-politico debe desempenar el Poder Electoral.

Il) Planteamiento del problema

Identificar, describir y analizar los principales elementos constitutivos de la actual Cultura
Organizacional del Poder Electoral venezolano, en términos filoséficos, psico-sociales, normativos y
organizacionales a partir del Contexto Socio-Politico y de la Organizacion Juridico-Politica del Estado.

Ill) Propésito del estudio

Proveer a los miembros del Consejo Nacional Electoral de un instrumento que les permita
conducir los cambios previstos en el proceso de reestructuracion, con miras al fortalecimiento de una
nueva “filosofia del funcionario electoral” orientada a consolidar el naciente rol que en el sistema
socio-politico debe desempenar el Poder Electoral.

IV) Objetivos

1) Objetivo General
Identificar los elementos constitutivos de la cultura actual Poder Electoral.

2) Objetivos Especificos

2.1. Analizar diferentes perspectivas tedrico-metodoldgicas, e identificar y aplicar la mds conveniente
a los fines de este frabagjo.

2.2. Dentificar los valores, los principios y las creencias que constituyen las raices del sistema gerencial
del Poder Electoral venezolano.

2.3. Determinar el conjunto de politicas, normas y procedimientos en los que se ponen de manifiesto
los valores, los principios y las creencias que son aprendidas, compartidas y fransmitidas por los
miembros del Poder Electoral venezolano a las proximas generaciones como elementos orientadores
de la conducta institucional.

2.4. Analizar la estructura organizacional actual del CNE a la luz de los valores, principios, creencias,
politicas, normas y procedimientos que fundamentan el sistema gerencial del Poder Electoral
venezolano.

2.5. Identificar las opiniones, actitudes y conductas aceptadas y compartidas por el personal del CNE
y que denotan la cultura actual de la Institucion.
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V) Aspectos tedricos

Considerando que el Poder Electoral es una institucion del Estado, serd necesario tomar en
cuenta aspectos formales que serdn determinantes del proceso de formacion de su cultura. En este
sentido encontramos que la organizacién juridico-politica del Estado, plasmada en la Constitucion,
determina en gran medida la naturaleza juridica del érgano electoral. De esta naturaleza dependerdn
la misidon y la visidn institucional como pardmetros de gestion. Estos pardmetros de gestion a su vez
influyen en el Rol que desempena la institucidn en sus relaciones con los demds actores del sistema
politico, y consecuentemente, dicho Rol determina los aspectos filosdficos, psico-sociales, normativos
y organizacionales que integran esencialmente la cultura de la organizacion.

a) Marco conceptual
5 Qué debemos entender por Cultura Organizacional?

La cultura organizacional es el conjunto de ideas generadas por la organizacion tales como:
valores, principios, convicciones, opiniones, actitudes, conductas, politicas, normas, procedimientos,
etc., que son aprendidas, compartidas y transmitidas por sus miembros a las proximas generaciones
como elementos orientadores de la conducta institucional, determinando una manera de reaccionar
homogénea, un patrén de comportamiento caracteristico de los miembros de la organizacién, que
consiste en un conjunto de maneras de actuar, pensary de sentir que les es propio. Los valores, principios
y convicciones en los que se fundamenta la cultura organizacional constituyen las raices del sistema
gerencial y se expresan en un conjunto de lineamientos generales, politicas, normas, procedimientos
y conductas gerenciales que han sido desarrollados por los miembros de la organizacion al aprender
a manejar sus problemas de adaptacion externa e integracion interna y que la distingue de otras
organizaciones. Es importante conocer el tipo de cultura de una organizacién, por cuanto los valores
y las Normas van a influir en los comportamientos de los individuos.

b) Hipotesis

La coexistencia en el Poder Electoral de elementos culturales correspondientes a dos contextos
socio-politicos distintos (reflejados en la Constitucion promulgada en 1999 y en la promulgada en
1961), define la actual cultura organizacional del Poder Electoral como una cultura de transicion.

V1) Aspectos metodolégicos

En el estudio se instrumentard una metodologia mixta en la que se utilizardn diferentes técnicas
de recopilacion de datos, tales como: observacion, revision de fuentes documentales, encuesta y
entrevistas. La informacion obtenida serd interpretada a partir de la segmentacién, de acuerdo a los
grupos naturales (clasificados en base a los procesos funcionales alos que estdn vinculados) al interior
de la organizacion.

Identificaciéon y conceptualizacion de variables
Variable independiente: “Contexto socio—politico”

Circunstancias sociales y politicas que definen el ambiente en el cual desempena su actividad
el érgano electoral. Comprende los siguientes aspectos: 1) La arquitectura juridico-politica que pauta
la organizacién del Estado, 2) el régimen legal al que estd sometido el érgano electoral y todos los
demds actores politicos, 3) la dindmica de relaciones interinstitucionales entre el rgano electoral y las
demds instituciones del Estado.
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Para la operacionalizacion de esta variable hemos considerado dos dimensiones o aspectos
discernibles de ella, las cuales son:

a) La Dimension Juridica, referida al ordenamiento juridico politico del Estado y a la naturaleza juridica
de la Institucion, y

b) La dimension Socio-politica, referida alimpacto que causa en el sistema socio-politico la actividad
desarrollada por la Institucion.

Cada una de estas dimensiones, a su vez, es descompuesta en categorias de andlisis, asi:
a) Para la Dimensiéon Juridica fomamos las categorias Constitucional y Legal, y

b) Para la Dimension Socio-politica la categoria de andlisis serd el Rol que desempena la Institucion
frente alos demds actores del sistema politico y frente a la sociedad en general.

Asimismo, cada categoria de andlisis es descompuesta en elementos que indican su presencia
(Indicadores), entonces tenemos:

a) Para la categoria constitucional el indicador serd la Constitucion.
b) Para la categoria legal el indicador serd la legislacion electoral venezolana.

c) Para la categoria “Rol que desempena la Institucion frente a los demds actores del sistema politico
y frente ala sociedad en general” el indicador estard compuesto por las Competencias y Facultades
legales del érgano electoral.

Cada indicador serd traducido en aspectos de la realidad (items) sobre los cuales habrd que
plantear preguntas y buscar sus respuestas a fravés de uno o mads instrumentos de recoleccion de
datos que nos arrojen luz sobre la problematica en estudio.

Eneste caso, paralos tresindicadores propuestos: Constitucion, Legislacion electoral venezolana
y Competencias y Facultades del érgano electoral, analizaremos las condiciones socio-politicas que
originaron el advenimiento de la actual Constituciéon, haciendo referencia a los articulos pertinentes
tanto del texto constitucional como el de la Ley Orgdnica del Poder Electoral. Para ello nos valdremos
de la investigaciéon documental.

OPERACIONALIZACION DE LA VARIABLE INDEPENDIENTE
CATEGORIAS DE

2. La naturaleza juri-
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B. Socio-politica

Legal
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frente a la sociedad
en general

Legislacién electoral
venezolana

Competencias y Fo-
cultades del érgano
electoral

la actual Constitu-
cion, haciendo refe-
rencia al articulado
pertinente y a la Ley
Orgdnica del Poder
Electoral

VARIABLE DIMENSION z INDICADORES ITEMS INSTRUMENTOS
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A. Juridica Constitucional Constitucién
Nota: Se hard un
1. Ordenamiento andlisis de las con-
Juridico Politico del diciones socio-poli-
Contexto socio- Estado) ficas que originaron
politico el advenimiento de Documentos
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Variable Dependiente: “Cultura Organizacional”

ORINOCO Pensamiento y Praxis

La Cultura Organizacional es el conjunto de ideas generadas por la organizacion tales como:
valores, principios, convicciones, opiniones, actitudes, conductas, politicas, normas, procedimientos,
etc., que son aprendidas, compartidas y transmitidas por sus miembros a las proximas generaciones

como elementos orientadores de la conducta institfucional, determinando una manera de reaccionar

homogénea, un patréon de comportamiento caracteristico de los miembros de la organizacion, que
consiste en un conjunto de maneras de actuar, pensar y de sentir que les es propio.

La operacionalizaciéon de estas variables podemos visualizarla con mayor facilidad valiéndonos
del siguiente cuadro:

OPERACIONALIZACION DE LA VARIABLE DEPENDIENTE

CATEGORIAS DE

organizacional.

2. Psico-social.

2.1. Opiniones

2.2. Actitudes

2.3. Conductas

Opiniones genera-
das por la Institucion
entre sus miembros

Actitudes estimula-
das por la Institucion
entre sus miembros

Conductas geren-
ciales e individuales
aprendidas
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valores Instituciona-
les?
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cién de sus miembros
a actuar de determi-
nada manera?
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gerenciales e indi-
viduales que son
aprendidas, com-
partidas y transmiti-
das como correctas
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Para medir la variable Cultura Organizacional utilizaremos como técnicas de recolecciéon de
datos:

-El cuestionario.
-La entrevista.

-El andlisis documental.

a. El cuestionario:

Este instrumento estd compuesto por 28 items destinados a medir todas las Categorias de
Andilisis ya referidas. Serd administrado directamente por los investigadores a un niUmero de personas
equivalente al 5% del total de frabajadores que prestan servicios en el Poder Electoral (entre 150y 170
personas aproximadamente). Los candidatos serdn seleccionados al azar en un plan de muestreo
estructurado con base a las distintas dreas y unidades funcionales que constituyen el Poder Electoral,
independientemente de los niveles jerdrquicos vy fipo de trabajadores. A contfinuacién incluimos un
ejemplar del referido cuestionario.

b. La entrevista:

Serd utilizada, conjuntamente con el cuestionario, para optimizar la medicion las Categorias de
Andlisis Normativa y Operacional. Esta técnica serd aplicada a “informantes clave” pertenecientes
a determinados niveles jerdrquicos y dreas funcionales quienes en virtud de los cargos que ocupan
estan familiarizados con ese tipo de conceptos.

c. El andlisis documental:
Esta técnica serd empleada conjuntamente con el cuestionario para optimizar la medida de la

Categoria de Andlisis Filoséfica. Adicionalmente serd utilizada conjuntamente con la entrevista para
optimizar la medicion de la Categoria de Andlisis Organizacional.
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