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RESUMEN

La necesidad de responder con excelencia a las demandas de una sociedad
cada dia mas exigente y cambiante, han llevado a las organizaciones a
realizar grandes esfuerzos de mejoramiento hacia el logro de la calidad total,
adoptando nuevos esquemas orientados hacia la reestructuracion funcional
formal y la implementacion de estrategias en el manejo de los recursos
materiales y muy especialmente de los humanos. El presente estudio tiene
como proposito evaluar Los Factores del Clima Organizacional de un centro
de coordinacién policial. Fundamentandose en las Teorias del
Comportamiento Organizacional. El estudio es de tipo descriptivo evaluativo,
apoyado en un disefio de campo. La muestra estuvo conformada por ciento
sesenta (160) oficiales. Para recabar la informacion, se utilizé un cuestionario
policotdmico con una escala de tres (3) alternativas de respuesta: Siempre,
algunas veces y nunca. El cuestionario fue sometido a una validez de
contenido, de construccion y de juicio de expertos. Los resultados se
presentaron en cuadros y graficos porcentuales, concluyéndose que hay
poco conocimiento de la estructura organizacional, vision y mision definida,
liderazgo, existe poca comunicacion efectiva, poca motivacién, mediana
participacion grupal en la toma de decisiones, cumplimiento del proceso
gerencial, poca satisfaccion de recompensa del logro, identificacién con la
institucion, oportunidad de desafios personales. Se sugiere la realizacion de
talleres de crecimiento personal tal como, liderazgo, motivacion vy
comunicacién. Estrategias para divulgar las normas de convivencia y tramites
administrativos de la organizacion.Palabras Claves: Clima Organizacional,
Comunicacion, Motivacion, Liderazgo. Linea de Investigaciones Nuevo perfil
del director de gerencia en Recursos Humanos en el nuevo milenio.
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RESUMEN

The need to respond with excellence to the demands of a society increasingly
demanding and moody day, have led organizations to make great efforts
towards improving total quality by adopting new schemes oriented toward
formal operational restructuring and implementation strategies in handling the
materials and especially of human resources. The present study aims to
evaluate the Organizational Climate Factors of police coordination. Building
on the Theories of Organizational Behavior. The study is descriptive
evaluation, supported by a field design. The sample consisted of one hundred
sixty (160) officers. Always, sometimes and never: To obtain the information,
a polychotomous scale questionnaire with three (3) possible answers was
used. The questionnaire was subjected to content validity, construction and
expert judgment .The results are presented in tables and graphs percentage,
concluding that there is little knowledge of the organizational structure,
defined vision and mission, leadership, there is little effective communication
low motivation, group median participation in decision-making, compliance
management process, little achievement reward satisfaction, identification
with the institution, opportunity personal challenges. Workshops as personal
growth, leadership, motivation and communication are suggested. Strategies
to disseminate the rules and regulations and administrative procedures of the
organization. Keywords: Organizational Climate, Communication, Motivation,
Leadership. Online Research new profile manager in Human Resources
Management in the new millennium.



INTRODUCCION

El presente trabajo de investigacion se basa en el estudio evaluacion
de los factores organizacionales en un Centro de Coordinacion policial de la

Policia Estadal de Valencia, estado Carabobo.

Actualmente el entorno social se ha visto afectada por varios factores
que exigen cambios significativos con el fin de llegar a ser una organizacion
exitosa. La necesidad de responder con excelencia a las demandas de una
sociedad cada dia mas exigente y cambiante, han llevado a toda
organizacion a realizar grandes esfuerzos de mejoramiento hacia el logro de
la calidad total, adoptando nuevos esquemas orientados hacia la
reestructuracion funcional formal y la implementacion de estrategias en el
manejo de los recursos materiales y muy especialmente de los humanos
tomando en cuenta el Clima Organizacional de las mismas lo que se ha
convertido en un verdadero reto de la nueva gerencia, de las personas y sus

relaciones

Al respecto, se debe tomar en cuenta que: se debe aprender como
trabajar efectivamente en un proyecto de grupo, como intermediar para
solucionar un problema, como desarrollar una buena reputacion con los
colegas, y como manejar un equipo de trabajo, constituyen actualmente los
aspectos mas importantes que un gerente debe manejar y para lograr tal fin

es importante un buen Clima Organizacional en el entorno laboral.

El gobierno en busqueda del bienestar nacional, ha modificado su
accionar a nivel de seguridad social. En este sentido el Estado en su afan de
descentralizacion de funciones y desconcentracién de recursos lleva a cabo
sus procesos reformista acorde a las ultimas tendencias globalizadoras para

modernizar su gestion.



Lo mismo acontece con las Jurisdicciones del Poder Ejecutivo, del
Poder Judicial, del Poder Legislativo y no esta exenta la Institucion Policial en
la cual siempre ha persistido el espiritu de conservar para si funciones

irremplazables por otros sectores.



CAPITULO |

EL PROBLEMA

Planteamiento del Problema

El clima organizacional, llamado también clima laboral, ambiente
laboral o ambiente organizacional, es un asunto de importancia para aquellas
organizaciones competitivas que buscan lograr mayor productividad y mejora
en el servicio ofrecido, por medio de estrategias internas. El realizar un
estudio de clima organizacional permite detectar aspectos clave que puedan
estar impactando de manera importante el ambiente laboral de la
organizacion. Brunet, (1999) afirma que el concepto de clima organizacional
fue introducido por primera vez al area de psicologia organizacional por
Gellerman en 1960. Este concepto estaba influido por dos grandes escuelas
de pensamiento: la escuela de Gestalt y la escuela funcionalista, para
Chiavenato, (1993) el clima organizacional constituye el medio interno de
una organizacion, la atmosfera psicoldgica caracteristica que existe en cada

organizacion.

En sintesis y de acuerdo a las definiciones mencionadas, se puede
definir al clima organizacional como las percepciones compartidas que tienen
los miembros de la organizacién acerca de los procesos organizacionales,
tales como politicas, estilo de liderazgo, relaciones interpersonales,
remuneracion, etc. Es importante recordar que la percepcién de cada
trabajador es distinta y ésta determina su comportamiento en la organizacion
por lo que el clima organizacional varia de una organizacion a otra. Las
organizaciones como centros ramificados que poseen una constituciéon

jerarquica que influye en el fortalecimiento econémico, social, politico a nivel



mundial, buscan continuamente metodologias y estrategias que vayan a la
par con los avances y cambios permanentes, con el fin de mantener el
mejoramiento de ambientes eficientes en las mismas, que favorezcan sus
objetivos y metas. Uno de los principales aspectos sobre los que se investiga
es el Clima Organizacional, importante para cualquier empresa,
independientemente de su naturaleza, en la blsqueda continua del
mejoramiento del ambiente laboral para alcanzar el aumento de su

productividad, con una vision integral del recurso humano.

Por otro lado, las instituciones policiales, dentro de sus desempefio,
tienen que asumir y contribuir a la formulacion de politicas transformadoras, y
para eso deben preparar y contar con personal adecuado capaz Yy
responsable, que estén a la par de las nuevas exigencias del entorno social,
insertando las transformaciones necesarias que estén acorde con la realidad

venezolana, reorganizando y flexibilizando su estructura organizacional.

Ya teniendo en cuenta el clima organizacional para los funcionarios
policiales no escapan de dicha problematica que viven dia en el Comando
Policial La Isabelica con respecto a las condiciones que alli viven en cuanto
a la compra de repuesto para las unidades radio patrullera con el sueldo de
los funcionarios, como también la falta de mantenimiento en general de dicho
comando ya que en el area de reten no esta apto para albergar detenidos

en el comando.

Por otra parte la permanencia en el Comando fuera del horario de
trabajo, por necesidad de servicio quedandose el funcionario policial horas
de mas de su horario, esto trae como consecuencia descontento en el
funcionario, no haciendo el trabajo como es debido por tanto problemas. Sin
embargo, la realidad es conocida, la poca paga y beneficios que recibe el
funcionario policial, hasta la fecha la policia no contaba con normativa,

encontrandose juridicamente desasistido.



Por tal razdn, el estudio del clima organizacional es un tema central y
clave en el desenvolvimiento de las organizaciones, las cuales buscan un
ambiente de la misma, para asi alcanzar aumento de la productividad, desde
un punto de vista integral del recurso humano, ya que el ambiente laboral
gira alrededor de factores organizacionales puramente objetivos como
estructura, politicas y reglas, atributos percibidos tan subjetivos como la
cordialidad y el apoyo, siendo las entidades policial una organizacién cuya
naturaleza de servicio implica el desempefio de profesionales responsables
de la seguridad social, se esperaria un 6ptimo funcionamiento que garanticen

un entorno laboral 6ptimo.

De lo anteriormente sefialado, se desprenden las siguientes

interrogantes:

¢Como es el desempefio de los oficiales en el comando, y cuéles
son los factores Organizacionales afectan el desempefio de los oficiales
adscritos a las diferentes estaciones que conforman la Policia de Carabobo,

Valencia?

Objetivo General

Analizar el clima Organizacional en el Centro de Coordinacién Policial

Centro Oriental, Valencia. Edo Carabobo

Objetivos Especificos

1. Diagnosticar el clima organizacional en el Centro de
Coordinacion Policial Centro Oriental.
2. Describir los puntos criticos que releva el Clima

Organizacional en relacion a la satisfaccion del funcionario



3. Evaluar los resultados del clima organizacional en el

Centro de Coordinacién Policial Centro Oriental.

Justificacion de la Investigacion.

El clima organizacional como factor importante para el logro de los
objetivos y metas trazadas en la institucion, por ejercer influencia directa en
la conducta del comportamiento de sus miembros, el cual requiere que
exista en los funcionarios policiales un alto grado de motivacion, satisfaccion,
calidad de trabajo, por lo tanto, se plantea estudiar el clima organizacional en
el Centro de Coordinacion Policial Centro Oriental de la Policia del Estado
Carabobo, con el fin de determinar el efecto que el mismo ejerce en los

agentes que laboran en las diferentes comandos que la conforman.

Su importancia radica en el hecho al ser una practica que permite
diagnosticar y comprender cémo esta funcionando, a través del analisis de
diferentes variables, se pueden planear las intervenciones gerenciales que
permiten la modificacion del comportamiento del capital humano; las mejoras
en la productividad, eficacia, eficiencia y calidad de la gestién individual,
grupal y organizacional, favoreces las relaciones interpersonales y en la

practica, favoreces el logro de la mision y los objetivos propios.

Para lograr culminar el presente estudio, se tomara en cuenta tanto el
clima organizacional (Estructura organizacional, Vision y Misién,), como los
factores de comportamiento individual (identidad, desafios personales,

autoestima)

Los resultados que arrojen la presente investigacion, se
proporcionaran a las autoridades pertinentes con el fin de contribuir a

optimizar los procesos administrativos y organizacionales del funcionario

10



policial y asi lograr consolidar su formacion alcanzando el perfil altamente
calificado, con la visién global critica y creativa capaz de generar ideas
innovadoras en beneficio propio y de la comunidad en general. Por otra
parte, los resultados de estudio pueden servir de referencia a futuras
investigaciones que se planteen sobre el tema, con miras a evaluar el clima
organizacional de otras organizaciones de la misma naturaleza, para que de
una forma integral se visualice el proceso, y que estos estudios se

implementen de manera continua.

11



CAPILUTO Il

MARCO TEORICO REFERENCIAL

Antecedentes de la Investigacion.

Cada organizacion es U0nica, todo grupo humano desarrolla
caracteristicas especiales. El peculiar clima de una organizacion es el
producto de todas sus caracteristicas: sus integrantes, sus éxitos y sus
fracasos. Al margen de las normas explicitas de un reglamento, por ejemplo,
cada organizacion desarrolla una personalidad determinada. Los agentes
Policiales, necesita estar ligado a la institucion para que interactie de
acuerdo con los objetivos de la organizacién en la que ejerce sus funciones,
de alli la importancia de que la labor de ellos se ejecute en un ambiente
adecuado, para que haya mayor disposicion hacia el trabajo y asi consolidar

las metas propuestas dentro de la organizacion.

Los antecedentes segun Hurtado, J (2000), son datos sobre
investigaciones anteriores entorno a un tema donde se planted que se ha
investigado hasta el momento, quienes lo hicieron, del contexto, la muestra 'y
los resultados de dichas investigaciones. Desde este punto de vista, los
antecedentes pueden proporcionar ideas acerca de cémo abordar el tema,
los posibles enfoques, guiar hacia bibliografias de caracter tedrico, orientar

entre otros.

Martinez E, Romo R. y Rangel J. (2011) presentaron un estudio que
tuvo por objetivo realizar un diagnostico del clima organizacional que muestre
las similitudes y diferencias existentes entre el personal administrativo de la
Universidad Autébnoma de Aguascalientes México; con un enfoque de

género, y tener informacién que permita tomar decisiones a la direccién

12



general respecto a aquellas variables que influyan de manera efectiva en las

metas y el quehacer administrativo en una institucion de educacién superior.

Recientemente Baez. M (2010), en su trabajo para optar al titulo de
Maestria en Gestion de la Calidad de la Universidad de Veracruz México se

bas6é en un “ Diagnéstico del Clima organizacional de la Subdireccion de
Planeacion Programacion y Presupuesto del IVEA”, su objetivo central fue:
realizar estudio que permita diagnosticar el tipo de clima organizacional que
tiene la Subdireccion de Planeacion, Programacion y Presupuesto del
Instituto Veracruzano de Educacion para los Adultos, para detectar las areas
de oportunidad en la toma de decisiones del instituto. El estudio arrojo que
existe elevada falta de capacitacion entre sus trabajadores, la cual se
concluyd que se requiere de mejor capacitacion hacia los empleados y se
eleve la calidad en el trabajo, ya que cuentan con personal con deseos de
cooperacion y un gran sentido de respeto, comunicacion y compromiso con

la sociedad.

Asi mismo, Linares. P (2012), Asesor Académico de Polimarifio y
Profesor de Funcionamiento de Organizaciones Policiales del Centro de
Formacion Policial Polimarifio refiere lo siguiente: el analisis de las
organizaciones de todo tipo y aplicable a las instituciones policiales, es el
estudio de clima organizacional, este tema permite diagnosticar y
comprender como estd funcionando a través del analisis de diferentes
variables. A través de esta evaluacion, se pueden planear las intervenciones
gerenciales que permiten la modificacion del comportamiento del capital
humano; las mejoras en la productividad, eficacia, eficiencia y calidad de la
gestion individual, grupal y organizacional, favoreciendo las relaciones
interpersonales y el logro de la mision y los objetivos propios. En su trabajo
evalué varios factores, entre los cuales estan: comunicacion, toma de

decisiones, remuneracion y beneficios socioeconémicos, encontrandose

13



resultados desfavorables como respuesta de los funcionarios en cada uno de
los items del cuestionario aplicado reflejando un alto grado de insatisfaccion

laboral dentro de la institucion.

Seguimos con Graterol. T (2011), con su trabajo de grado de
Competencias Gerenciales de los Directivos en el Clima Organizacional de la
Unidad Educativa “Yuma”, ubicada en el Distrito Carlos Arvelo, Estado
Carabobo para optar a Magister en Gerencia Avanzada y su objetivo fue
analizar las competencias gerenciales que muestran los directivos en la U.E.
“Yuma” en el clima organizacional predominante, dando como resultado que
los directivos no mantienen actitud positiva ante situaciones de conflicto
institucional, comportamiento que obstaculiza mantener buenas
interacciones con los demas miembros de la organizacion, tales como
relaciones interpersonales, comunicacion abierta, cohesién entre ellos, las
cuales son la base del clima organizacional. En tal sentido, se recomienda la
evaluacion del desempefio gerencial basado en competencias con la
finalidad de contar con el personal directivo idoneo y calificado para los

cargos de gerencia en las instituciones.

Por su parte, Ferrer, D (2010), en su trabajo de grado Modelo de
Gestidon de Alto Desempefio a través del Clima Organizacional del Capital
Humano de la Instituciones Universitarias del Estado Carabobo, para optar
al titulo de Maestria en Administracion de Empresas Mencién Gerencia, su
investigacion tuvo como objeto principal destacar la importancia del clima
organizacional como factores determinantes en la eficacia del desempefio
laboral del capital humano en el contexto universitario, especificamente en la

jurisdiccion del estado Carabobo.

Se tomo en consideracion el manejo de las principales teoria de clima
organizacional, cultura organizacional, gerencia académica, gestion de

talento humano y capital intelectual. Considerando que la Cultura

14



Organizacional, es el impulsador del éxito en las organizaciones, surgio la
inquietud de sembrar la reflexion sobre la importancia de la misma como
herramienta estratégica que debe considerar las instituciones universitarias
como cualquier organizacion, para alcanzar altos grados de productividad y
maximizar la gestion del desempefio. Se concluyd que la cultura orienta en
la  organizacion, los procesos administrativos y determina el clima
organizacional de la misma. Se recomendo desarrollar modelos de gestion
de alto desempefio a través del clima organizacional del capital humano,
iniciando con un programa de cambio cultural que permita lograr un mayor

compromiso de los miembros que integran la comunidad universitaria.

Galicia, E (2001), realizé6 un estudio denominado “La Comunicacion
como Factor Determinante del Clima Organizacional en Instituciones
Publicas Estado Miranda”. El planteamiento del problema fue que en las
instituciones estudiadas no hay una comunicacion altamente efectiva por
cuanto existe poca claridad en los mensajes emitidos por el personal
directivo quien a su vez emplea canales inapropiados para hacer llegar las
ordenes que emite a sus subordinados. La toma de decisiones se realiza de
manera unilateral desde el punto de vista del directivo generando resistencia

en el personal subordinado.

Asimismo la direccién usa poca motivacién o recompensa dirigida a
los empleados por los trabajos realizados, de alli que la satisfaccion del
personal que labora en esas instituciones sea bastante baja a pesar de la
existencia del sentido de pertinencia. El autor en sus recomendaciones
sugiere al personal directivo crear talleres de crecimiento profesional a fin
que las personas que laboran en dichas instituciones puedan participar a
través de sus opiniones y sugerencias en la toma de decisiones y la
elaboracion de los objetivos de las instituciones; éste ejercicio puede servir

de estudio a todos los miembros en el desempeiio de sus funciones y en el
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mejoramiento de las relaciones interpersonales.

Los trabajos realizados de Clima organizacional en Instituciones
Policiales son pocos, por lo tanto el presente, sera de gran importancia por
tener como intencién primordial enriquecer los conocimientos en lo relativo al
régimen estatutario policial y que los resultados obtenidos sean de aporto en

beneficio de mejorar el ambiente laboral del funcionario.

Bases Teoéricas

Abordaje desde el punto de vista del de los factores del Clima

Organizacional

El ambiente donde wuna persona desempefia su trabajo
cotidianamente, el trato que un jefe puede tener con sus subordinados, la
relacion entre el personal de la institucion, todos estos elementos van
conformando lo que denominamos Clima Organizacional , este puede ser un
vinculo o un obstaculo para el buen desempefio de la organizacién en su
conjunto o de determinadas personas que se encuentran dentro o fuera de
ella, puede ser un factor de distincion e influencia en el comportamiento de

quienes la integran.

El concepto de Clima Organizacional surge de los trabajos realizados
por Lewin (1951), quien le da especial importancia a la variable ambiental. A
partir de donde se inician los estudios acerca de la incidencia del mismo en
el componente humano de las organizaciones, quedando establecido que el
entorno donde desarrollan las actividades los empleados, tiene que ver con
la interrelacion del medio ambiente y la percepcion que el individuo tenga del

mismo.

Posteriormente, Gibson, (1983), sostienen que las organizaciones

tienen personalidades donde el Clima Organizacional es una medida de esa
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personalidad, definiéndola como el grupo de caracteristicas que describen
una organizacion y que la distinguen de otras organizaciones que tienen una
permanencia relativa al tiempo, influyen en la conducta de las personas en la
organizacion. Esta estructura psicolégica es lo que se denomina Clima
Organizacional. Asi, el clima es la sensacion, personalidad o caracter del

ambiente de la organizacion.

Mas recientemente, Saldoval-Caraveo (2004) a fin de comprender
mejor el concepto de Clima Organizacional sefiala que es necesario resaltar

los siguientes elementos:

El Clima se refiere a las caracteristicas del medio ambiente de trabajo,
estas caracteristicas son percibidas directa o indirectamente por los
trabajadores que se desempefian en ese medio ambiente, El Clima tiene
repercusiones en el comportamiento laboral, el clima es una variable
interviniente que media entre los factores del sistema organizacional y el
comportamiento individual. Estas caracteristicas de la organizaciéon son
relativamente permanentes en el tiempo, se diferencian de una organizacion
a otra y de una seccion a otra dentro de una misma empresa, el clima, junto
con las estructuras y caracteristicas organizacionales y los individuos que la

componen, forman un sistema interdependiente altamente dinamico.

Saldoval-Caraveo (2004) también define al Clima Organizacional

como:

"El Clima Organizacional es un fendmeno interviniente que media
entre los factores del sistema organizacional y las tendencias motivacionales
que se traducen en un comportamiento que tiene consecuencias sobre la

organizacién (productividad, satisfaccion, rotacion, etc.)."

Chiavenato (1993) define el Clima Organizacional como:
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“El ambiente de trabajo percibido por los miembros de la organizacion
y que incluye estructura, estilo de liderazgo, comunicacion, motivacion y
recompensas, todo ello ejerce influencia directa en el comportamiento y

desemperio de los individuos”.

Ahora bien, el comportamiento de un miembro de la organizacién no
es el resultado de los factores organizacionales existentes (externos e
internos), sino que depende de las percepciones que tenga el trabajador de
cada uno de estos factores, Robbins C. (2005). Sin embargo, estas
percepciones dependen en buena medida de las actividades, interacciones y
otra serie de experiencias que cada miembro tenga con la Organizacion. De
ahi que el Clima Organizacional refleja la interaccion entre caracteristicas
personales y organizacionales. Un buen clima o un mal clima organizacional,
tendra consecuencias para la organizacion a nivel positivo y negativo,

definidas por la percepcion que los miembros tienen de la organizacion.

Las percepciones y respuestas que abarcan el Clima Organizacional
se originan en una gran variedad de factores organizacionales y Factores de

comportamiento individual.

Factores del clima organizacional

Las percepciones y respuestas que abarcan el Clima Organizacional
se originan en una gran variedad de factores: Factores de liderazgo y
practicas de direccion (tipos de supervision: autoritaria, participativa, etc.).
Factores relacionados con el sistema formal y la estructura de la
organizacién (sistema de comunicaciones, relaciones de dependencia,
promociones, remuneraciones, etc.). Las consecuencias del comportamiento
en el trabajo (sistemas de incentivo, apoyo social, interaccion con los demas
miembros, etc.).

Funciones del clima organizacional
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El clima organizacional o laboral es clave para el éxito de una
empresa porque condiciona las actitudes y el comportamiento de sus
trabajadores. Por ello, las empresas e instituciones requieren contar con
mecanismos de clima organizacional para su mayor éxito como lo son:

1. Desvinculacion: Lograr que grupo que actia mecanicamente; un
grupo que "no esta vinculado" con la tarea que realiza se comprometa.

2. Obstaculizacion: Lograr que el sentimiento que tienen los miembros
de que estan agobiados con deberes de rutina y otros requisitos que se
consideran inutiles. No se estéa facilitando su trabajo, Se vuelvan utiles.

3. Intimidad: Que los trabajadores gocen de relaciones sociales
amistosas. Esta es una dimension de satisfaccion de necesidades sociales,
no necesariamente asociada a la realizacion de la tarea.

4. Alejamiento: Se refiere a un comportamiento administrativo
caracterizado como informal. Describe una reduccion de la distancia
"emocional” entre el jefe y sus colaboradores.

5. Enfasis en la produccién: Se refiere al comportamiento
administrativo caracterizado por supervision estrecha. La administracion es
Medianamente directiva, sensible a la retroalimentacion.

6. Empuje: Se refiere al comportamiento administrativo caracterizado
por esfuerzos para "hacer mover a la organizacién”, y para motivar con el
ejemplo. EI comportamiento se orienta a la tarea y les merece a los
miembros una opinién favorable.

7. Consideracion: Este comportamiento se caracteriza por la
inclinacién a tratar a los miembros como seres humanos y hacer algo para
ellos en términos humanos.

8. Estructura: Las opiniones de los trabajadores acerca de las
limitaciones que hay en el grupo, se refieren a cuantas reglas, reglamentos y

procedimientos.
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9. Responsabilidad: El sentimiento de ser cada uno su propio jefe; no
tener que estar consultando todas sus decisiones; cuando se tiene un trabajo
gue hacer, saber que es su trabajo.

10. Recompensa: El sentimiento de que a uno se le recompensa por
hacer bien su trabajo; énfasis en el reconocimiento positivo mas bien que en

sanciones. Se percibe equidad en las politicas de paga y promocién.

Diagnostico de Clima Organizacional

Es un tema de gran importancia para las instituciones que buscan
continuamente mejorar el ambiente de su organizacion, para asi alcanzar un
aumento en la productividad, sin perder de vista el recurso humano.
1. Retroalimentacion. Eso se refiere al aprendizaje de nuevos datos acerca
de uno mismo, de los demas, de los procesos de grupo o de la dinamica
organizacional - datos que antes la persona no tomaba en cuenta en una
forma activa.
2. Conciencia de las normas socioculturales cambiantes o de las normas
disfuncionales actuales. A menudo las personas modifican su conducta,
actitudes, valores, etcétera, cuando se percatan de los cambios en las
normas que estan ayudando a determinar su conducta.
3. Incremento en la interaccién y la comunicacién. La creciente interaccion y
comunicacién entre individuos y grupos, en y por si misma, puede efectuar
cambios en las actitudes y la conducta.
4. Confrontacién. El término se refiere a sacar a la superficie y abordar las
diferencias en creencias, sentimientos, actitudes, valores o normas, con el fin
de eliminar los obstaculos para una interaccion efectiva.
5. Educacion. Esto se refiere a las actividades disefiadas para mejorar a) el
conocimiento y los conceptos, b) las creencias y actitudes anticuadas, c) las
habilidades.
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6. Participacion. Esto se refiere a las actividades que incrementan el nimero
de personas a quienes se les permite involucrarse en la resolucion de
problemas, el establecimiento de metas, y la generacion de nuevas ideas.

7. Responsabilidad creciente. Esto se refiere que aclaran quién es
responsable de qué, y que vigilan el desempefio relacionado con dichas
responsabilidades.

8. Energia y optimismo crecientes. Esto se refiere a las actividades que
proporcionan energia a las personas y las motivan por medio de visiones de

nuevas posibilidades o de nuevos futuros deseados.

Estructura organizacional.

Percepcion de las obligaciones, normas de convivencia y tramites
administrativos que se encuentran en una organizacion. El marco formal de
la organizacién de acuerdo con el cual las tareas se dividen, agrupan y
coordinen. Robbins y Coulter (2005). Cada organizacion tiene sus propias
pautas donde debe cumplirlas cada uno de sus miembros, pues cada entidad
tiene sus propios normas y tramites administrativos por los cuales deben
regirse. Estas son los requisitos de grupos informales en cuanto al
comportamiento de los miembros de una organizacion. Sin embargo en
ocasiones estas normas o0 tramites son violadas, a veces por falta de
conocimientos de las mismas incidiendo en el ambito laboral existente y
ocasionando la mayoria de las veces un desequilibrio en el entorno laboral,
es por ello que debe intervenir la directiva a fin de aplicar los correctivos

necesarios.

Para que una organizacion tenga un clima organizacional agradable,
es importante que los miembros estén al tanto de la estructura organizacional
de su institucién, con esto cada uno sabe cual es el camino que se debe

tomar y asi evitar cometer errores y poder llegar a las metas propuestas.
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La Vision

Es generada por el analisis de los miembros de una organizacion, o
como resultado de un proceso de trabajo gerencial en equipo o bien, de
persona claves, utilizando las distintas herramientas gerenciales de procesos
grupales. Es importante sefialar que la formulacion o declaracion de la Vision
no es necesariamente un proceso democratico. Sin embargo, es més facil
identificarse con una Vision desarrollada como resultado de un proceso
grupal. Una vez establecida por el gerente o grupo responsable, ésta debe
ser conocida por todos los trabajadores de la empresa, desde las gerencias
hasta operarios, para que la entiendan, compartan, acepten y participen en
su realizacion. La vision permite dar claridad sobre lo que se quiere decir y

adonde se desea llegar, establecer cuales son las metas que se desean.

La Misién

El propésito de la Organizacion (para qué existe la organizacion y
cudles son sus metas, hacia dénde va la Organizacion, que estrategias y
tacticas van a utilizar para alcanzar las metas, los objetivos que se quiera
alcanzar). La Misién, hace posible establecer objetivos claros y realistas. Es

el punto de partida para delinear tareas gerenciales y, sobre todo, la

instauracién de estructuras gerenciales.

Relaciones Jerarquicas

Es la relacion vertical entre todos los descriptores de una misma clase,
expresada en términos de subordinacién de los conceptos en un doble
sentido, también esta basado en grados de superioridad y de subordinacién;
donde el término superior representa una clase o un todo y los subordinados

se refieren a las partes o especies de estos.
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Dentro de este concepto juegan un papel importante las siguientes

dimensiones:
El Liderazgo.

Es importante la forma en que se utiliza el liderazgo para influir en los
empleados de cualquier institucion, Chiavenato (1993), destaca lo siguiente:
“Liderazgo es la influencia interpersonal ejercida en una situacion, dirigida a
través del proceso de comunicacion humana a la consecucién de uno o
diversos objetivos especificos”. El liderazgo, es el proceso de alentar y
ayudar a los demas para que trabajen con entusiasmo en el logro de los
objetivos, Davis y Newstrom (2004).

Importancia del Liderazgo

1. Es importante por ser la capacidad de un jefe para guiar y
dirigir.

2. Una organizacibn puede tener una planeacion adecuada,

control y procedimiento de organizacion y no sobrevivir a la falta de un lider
apropiado.

3. Es vital para la supervivencia de cualquier negocio u
organizacion.

4. Por lo contrario, muchas organizaciones con una planeaciéon
deficiente y malas técnicas de organizacion y control han sobrevivido debido

a la presencia de un liderazgo dinamico.
La Comunicacion.

Comunicacion es una actividad inherente a la naturaleza humana que
implica la interaccién y la puesta en comun de mensajes significativos, a
través de diversos canales y medios para influir, de alguna manera, en el

comportamiento de los demas y en la organizacion y desarrollo de los
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sistemas sociales. Se considera a la comunicacion como un proceso humano
de interaccién de lenguajes que se encuentra mas alla del traspaso de la

informacion. Es mas un hecho sociocultural que un proceso mecanico.

Segun Watzlawick (1967) citado por Robbins y Couter (2005), en toda
comunicacién existen dos elementos bésicos: un elemento de contenido, que
se refiere a lo que queremos decir sobre algun objeto, y un elemento de
relacionamiento, que se refiere a la relacion existente entre los interlocutores.
En este sentido para que la comunicacion sea eficaz, es necesario que los
miembros de la organizacion efectden un trabajo individual y en equipo a fin
de garantizar un excelente resultado. Asi pues, la Comunicacién es uno de
los factores fundamentales en el funcionamiento de las organizaciones
sociales, es una herramienta, un elemento clave en la organizacion y juega
un papel primordial en el mantenimiento de la institucion. Su actividad es
posible gracias al intercambio de informacion entre los distintos niveles y

posiciones del medio, Gibson y col (2001).

Otro indicador importante en el clima organizacional es la motivacion
es lo que hace que un individuo actie y se comporte de una determinada
manera, asi como la voluntad de desarrollar altos niveles de esfuerzos para
alcanzar las metas de una organizacién, condicionada por la posibilidad de
esos esfuerzos satisfagan algunas necesidades del individuo." Robbins y
Coulter (2005). Desde esta perspectiva la motivacion general tiene que ver
con el esfuerzo hacia cualquier meta. En este sentido, la directiva de la
institucion policial debe mantener al funcionario altamente motivado a fin de
gue las necesidades individuales sean compatibles y consistentes en las
metas de la institucion, de tal manera que genere en ellos alta

responsabilidad, compromiso con su ambiente laboral.

Toma de Decisiones.
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La toma de decisiones es el proceso de seleccionar un curso de
accion entre alternativas; es la medula de la planeacion. En cualquier
organizacion, la toma de decisiones juega un papel importante para lograr las
metas establecidas y que tengan un final satisfactorio y para esto, es
importante el trabajo en grupo tanto de la gerencia como de todos los demas

miembros que laboran alli.

A continuacion se plantea una serie de definiciones que sirven
perfectamente para aclarar el proceso de toma de decisiones, que es una

parte de la resolucion de problemas:

1. Decisiones. Son combinaciones de situaciones y conductas que
pueden ser descritas en términos de tres componentes esenciales: acciones

alternativas, consecuencias y sucesos inciertos.

2. Resultado. Son situaciones describibles publicamente que
ocurririan cuando se llevan a cabo las conductas alternativas que se han
generado. Como todas las situaciones son dinamicas y suponen que Si se
continla la toma la accion el resultado puede variar. Por lo tanto los
resultados de las tomas de decisiones deben ser informadas

permanentemente a todos los miembros de la organizacion.

3. Consecuencias. Son las reacciones evaluativos subjetivas,
medidas en términos de bueno o malo, ganancias o pérdidas, asociadas con
cada resultado. Con este elemento, se debe evitar la mayor subjetividad para
que los juicios emitidos no generen conflictos en los miembros de la

organizacion.

4. Incertidumbre. Se refiere a los juicios de quien toma la decision
de la propension de cada suceso de ocurrir. Se describe con medidas que
incluyen probabilidad, confianza, y posibilidad. El gerente debe ser lo mas
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objetivo posible con el fin de generar la mayor confianza dentro de la

organizacion.

5. Preferencias. Son conductas expresivas de elegir, o intenciones
de elegir, un curso de accién sobre otros siempre y cuando se discutan entre

de los miembros de trabajo

6. Juicio. Son los componentes del proceso de decision que se
refieren a valorar, estimar, inferir que sucesos ocurriran y cuéles seran las
reacciones evaluativa del que toma la decisiobn en los resultados que
obtenga. Si se toma en cuenta todos los miembros de la organizacion en las

decisiones, habrd menos riesgos en incurrir en errores que la afecten.
Manejo de Conflictos.

Es la confianza que un empleado pone en el clima de su organizacion
0 como puede asimilar sin riesgo las divergencias de opiniones. Para el
manejo de conflictos dentro de una organizacion, es importante el trabajo en
equipo con el fin de tener soluciones a cualquier problematica que pueda
surgir, ya que el intercambio de ideas puede aclarar cualquier situacién que
se presente en cualquier organizacion siempre y cuando sea en beneficio de

la misma y sus miembros, Robbins y Coulter (2005).

Cultura organizacional.

De un tiempo para aca, el término de Cultura Organizacional se ha
convertido en un tema muy sonado en las organizaciones; de hecho se ha
llegado a cuestionar la relevancia de la misma. En el area empresarial
surgen interrogantes tales como, para qué sirve y que beneficios tangibles
puede traer a la empresa. La respuesta a dichas interrogantes se encuentra

en ver las organizaciones como territorios ocupados por personas, las cuales
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tienen una manera de sentir, pensar y actuar; con valores y principios
arraigados formando asi indudablemente un sistema cultural. La cultura no
es mas que una manera de pensar y actuar, traducido en Cultura
Organizacional como la manera de realizar las cosas dentro de una empresa
u organizacién. Por lo tanto, cuando se habla de Cultura Organizacional se
debe entender que los empleados al ejecutar su trabajo necesitan tener una
filosofia de gestion, es decir, tener motivacion por su trabajo y saber cual es
el fin o meta de lo que hacen. Para esto, debe haber un sentido de
pertenencia entre organizacion — empleado y una estrecha relacién con los
valores y principios de la empresa; esto se logra s6lo mediante la llamada

Cultura Organizacional.
Base Legal

A continuacion se presenta la base legal de la investigacion, sustentado
en: La Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela (1999), la cual
constituye la legislacion suprema en Venezuela, y consagra los principios
generales que recoge y detalla las leyes restantes. Ley Organica del Trabajo,
los Trabajadores y las Trabajadoras (2012), la cual rige las relaciones y
situaciones derivadas del trabajo. Ley Organica de Prevencién, Condiciones
y Medio Ambiente de Trabajo (2005), cuyo propdsito es establecer las
normas, politicas y lineamientos para garantizar la salud, seguridad y
bienestar del trabajador en su ambiente de trabajo.Ley del Estatuto de la
Funcioén Policial.(2009)

Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela (1999):
Titulo Ill. De los Derechos Humanos y Garantias, y de los Deberes
Articulo 87:

“Toda persona tiene derecho al trabajo y el deber de trabajar. El Estado

garantizara la adopcion de las medidas necesarias a los fines de que toda
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persona pueda obtener ocupacion productiva, que le proporcione una
existencia digna y decorosa y le garantice el pleno ejercicio de este derecho.
Es fin del Estado fomentar el empleo. La ley adoptara medidas tendentes a
garantizar el ejercicio de los derechos laborales de los trabajadores y
trabajadoras no dependientes. La libertad de trabajo no sera sometida a
otras restricciones que las que la ley establezca. Todo patrono o patrona
garantizara a sus trabajadores y trabajadoras condiciones de seguridad,
higiene y ambiente de trabajo adecuados. El Estado adoptara medidas y
creard instituciones que permitan el control y la promocion de estas

condiciones”.

Con respecto a la inferencia legal que tiene la Constitucion de la
Republica Bolivariana de Venezuela es que dicha Ley es madre de todas
las leyes que rigen; debido a que en el articulo 87 expresa que las empresas
deben garantizar a sus trabajadores condiciones de seguridad, higiene y un
ambiente laboral adecuado. Por lo que el gobierno ha creado distintas

organizaciones y leyes.

Ley Orgéanica del Trabajo, los Trabajadores y las Trabajadoras
(2012).

Contempla en el articulo 185, del Titulo IV: De las Condiciones de

Trabajo, Capitulo I: Disposiciones Generales, lo siguiente:

El trabajo deberd prestarse en condiciones que: Permitan a los
trabajadores su desarrollo fisico y siquico normal; Les dejen tiempo libre
suficiente para el descanso y cultivo intelectual y para la recreacion y
expansion licita. Presten suficiente atencion a la salud y a la vida contra
enfermedades y accidentes; y Mantengan el ambiente en condiciones

satisfactorias.
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Respecto a este articulo, la legislacion es clara al ratificar el principio
constitucional segun el cual se deben garantizar las condiciones morales,
fisicas e intelectuales del trabajador, de manera que le proporcione su
bienestar integral, les garantice su salud, vida y un ambiente satisfactorio de

trabajo.

Ley Orgénica de Prevencion, Condiciones y Medio Ambiente de
Trabajo (2005).

En el Titulo I: Disposiciones Fundamentales, Capitulo I: Del Objeto y
Ambito de Aplicacion de esta Ley, en el articulo 1° (numerales 1 y 2)
consagra como objeto de esta Ley:

Establecer las instituciones, normas y lineamientos de las politicas vy
los Organos y entes que permitan garantizar a los trabajadores y
trabajadoras, condiciones de seguridad, salud y bienestar en un ambiente de
trabajo adecuado y propicio para el ejercicio pleno de sus facultades fisicas y
mentales, mediante la promocion del trabajo seguro y saludable, la
prevencion de los accidentes de trabajo y las enfermedades ocupacionales,
la reparacién integral del dafio sufrido... Regular los derechos y deberes de
los trabajadores y trabajadoras, y de los empleadores y empleadoras, en
relacion con la seguridad, salud y ambiente de trabajo; asi como lo relativo a
la recreacion, utilizacion de tiempo libre, descanso y turismo social...

En este articulo se establece de forma general los aspectos que en
esta Ley se consagran, tales como las politicas, lineamientos y normas y los
organos que velaran por el bienestar, salud y seguridad de los (as)
trabajadores (as), asi mismo, establece los derechos y deberes de los (as)
trabajadores (as) y patronos (as) referente a su salud, bienestar, condiciones

ambientales de trabajo, recreacion, tiempo libre y descanso.
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Ley del Estatuto de la Funcion Policial. (2009).

El articulo 9 del Capitulo I, en sus disposiciones generales con
respecto a los Principios del sistema de administracion de personal: Articulo
9. El sistema de administracion de personal de los funcionarios y funcionarias
policiales se rige, entre otros, por los siguientes principios: reza en los

siguientes numerales:

1. Promocién y proteccién de la dignidad profesional: deben respetarse y
garantizarse los derechos humanos de los funcionarios y funcionarias
policiales en su relacion de empleo publico con los cuerpos policiales, asi
como promover su desarrollo profesional integral.

4. Planificacion de la Funcion Policial: las politicas y planes en materia de
funcién policial deben tener una direccionalidad y orientaciébn comun a los
fines de fortalecer y mejorar el servicio de policia y el desarrollo profesional
integral de los funcionarios y funcionarias policiales, en estricto cumplimiento
de la Constitucion de la Republica, las leyes y ordenanzas, asi como del Plan
de Desarrollo Econémico y Social de la Nacién

5. Equidad en las condiciones de empleo publico: las politicas y planes
en materia de funcion policial garantizaran condiciones de empleo publico
que fomenten compromiso, formacion, responsabilidad, desarrollo vy
desemperfio profesional. En tal sentido, se favorecera la uniformidad en las
condiciones de empleo publico, atendiendo las particularidades territoriales,
institucionales y presupuestarias del cuerpo de policia nacional, estadal o

municipal correspondiente.
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CAPITULO Il

MARCO METODOLOGICO

Mediante la elaboracion del marco metodolégico, es posible lograr la
materializacion de los objetivos especificos de la investigacion, apoyados en
meétodos y técnicas, su finalidad principal es colocar en el contexto los
procedimientos e instrumentos que se emplearan en el desarrollo del trabajo.
Balestrini M. (2005) asegura: “El marco metodoldgico es aquel que presenta
el conjunto de métodos, técnicas y protocolos instrumentales que permitiran

obtener la informacion requerida”.

Disefio de la Investigacion

En base al problema planteado, la indagacion se orientd hacia la
anexion de un disefio no experimental, ya que este disefio hace posible la
observacién y recolecciéon de los datos directamente del entorno, en su
ambiente natural, sin intermediacion de ninguna naturaleza, y permite
proporcionarle al investigador lectura de la realidad objeto de estudio mas
rica en cuanto al conocimiento de la misma, pues se toman los datos de
forma directa de la realidad, sin pretender manipular los mismos, es decir de
los funcionarios del Centro de Coordinacion Policial. El disefio de la
investigacion es un procedimiento sistémico que intenta ofrecer de manera
precisa respuestas a las preguntas planteadas en la misma, de modo que se
pondera el significado en el espacio del proceso de investigacion. Sabino C.
(2002), asegura: “El disefio de investigacion tiene como objetivo proporcionar

un modelo de verificacién que permite contrastar hechos con teorias.”
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Tipo de Investigacion

El presente estudio correspondio al nivel de investigacion descriptivo, al
respecto Fernandez y Baptista (2004), plantean que los estudios
descriptivos, los tipos de campos buscan especificar las propiedades
importantes de personas, grupos o comunidades. En el caso de la presente
investigacion se busco obtener informacion del estado actual de los hechos y
evaluar el los factores del Clima Organizacional que caracteriza en el Centro
de Coordinacion Policial. Se entiende por Investigacion de campo, segun
Ferndndez R. y Baptistas P. (2004) de la Metodologia de la Investigacion,
hace el analisis sistematico de problemas en la realidad, con el propdsito
bien sea de describirlos, interpretarlos, entender su naturaleza y factores
constituyentes, explicar sus causas y efectos, o predecir su ocurrencia,
haciendo uso de métodos caracteristicos de cualquiera de los paradigmas o

enfoques de investigacion conocidos o en desarrollo.

Nivel de Investigacion

Segun los objetivos que se persiguen con la investigacion, por cuanto
identifica las caracteristicas del universo de investigacion, sefiala la forma de
conducta y actitudes de universo investigado, con el fin de obtener mas
informacion sobre el estudio del ambiente organizacional de la empresa. Al
respecto Dic. S y Lopez, A (1.990) afirman: La investigacion obtiene un
mayor conocimiento del fendmeno en cuestion, pero sélo pretende descubrir
las caracteristicas mas importantes del mismo en lo que respecta a su
aparicion, frecuencia y desarrollo... ademas le sirve al investigador para

obtener informacién que le sera util para plantear estudios mas estructurados
(p.30).
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Poblacién y Muestra.

Al estudiar la poblacion, Hernandez (2004), plantea que se debe tener
especial cuidado en definir poblacion y universo; plantea que universo y
poblacion estudian cosas diferentes pues ambos conceptos refieren aspectos
distintos. El estudio del universo se refiere a un conjunto infinito de objetos,
individuos, cosas, etc. a ser observadas y que pertenecen a una misma
clase; en tanto que poblacién se refiere a un conjunto limitado de objetos,
individuos, cosas, etc. a ser observadas pertenecientes a una misma clase.
Muestra, es un subgrupo de la poblacién. La poblacién esta conformada por
ciento sesenta (160) oficiales. Una vez delimitada la poblacion y con esto el
campo de estudio, se definieron los sujetos que, dentro del universo
establecido, fueron medidos. Estos constituyen la muestra, que no es mas
que un subgrupo de la poblacion, en el que se reproducen las caracteristicas
qgue definen la unidad de analisis. En este sentido, se empled la formula
estadistica propuesta por Sierra R (1979) para determinar la dimension de la

muestra, persiguiendo un nivel de confianza del 90%:

E2 (N-1)+4xpxq

Donde n = tamafio muestra a conocer

N = tamafio de la poblacion

p y g = probabilidades de éxito y fracaso, por lo que p y q adquieren un valor
de 50%

E2= error de estimacién seleccionado para la investigacion. (En este estudio
el error equivale a un 10%)

4 = valor constante
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4 x 160 x 50 x 50

S
(10)2 (160-1)+ 4 x 50 X 50
1600000
.
100x159+ 4 x 50 x 50
1600000
S
15900+ 10000
1600000
.
25900

n= 61,77 — yn=61

La muestra total seleccionada para este estudio se conformo, pues, por 61
personas, que son parte los oficiales del el Centro de Coordinacién Policial
Centro Oriental de la Policia del Estado Carabobo Sin embargo, no es
suficiente con que cada una de las unidades de analisis tengan la misma
probabilidad de ser escogidas. Es conveniente, ademas, proceder a una
estratificacion de la muestra, en relacion a las propiedades de la poblacion,
para garantizar asi su representatividad. Atendiendo a esta necesidad, se
disefid, entonces, una muestra probabilistica estratificada, que tuvo lugar a
partir de la division de la poblacion en estratos o categorias, para cada uno
de los cuales se seleccioné una muestra especifica.

Para proceder a la estratificacion se empleé la formula que a continuacién se

detalla:
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Iifs
=" = KSh
o N

Donde fh es la fraccion del estrato, n el tamafio de la muestra, N el tamafio
de la poblacién, sh es la desviacion estandar de cada elemento del estrato h,
y K es una proporcion constante que nos dara como resultado una
Optima para cada estrato. (Hernandez Sampieri, 2003).
Aplicando este método, se tiene que la fraccion para cada estrato es: fh = 61/
160= 0,38125. Para poder obtener el tamafio de la muestra para los estratos,
se procede a multiplicar el total de los oficiales por esta fraccion constante.
Al sustituir queda:
Nh x fh= nh, donde nh representa la muestra del estrato.

Para la seleccion de los elementos muéstrales se procedio a sacar una

muestra por estrato que permiti6 seleccionar las personas segun su

Jerarquia.

Las personas objeto de estudio quedaron distribuidas de | Muestra  por

la siguiente manera: Tabla De Distribucion Estrato
Jerarquia Cantidad Relativa Formula Cantidad

Absoluta

Comisionado 1 1x0,38125 0

Supervisores 5 5x0,38125 2

Oficiales 154 154x0,38125 59

Totales 160 61

Técnica e Instrumentos de la Recolecciéon de Datos.

Para el desarrollo del trabajo una serie de instrumentos y técnicas de
recoleccion de datos, enfocadas a alcanzar los objetivos propuestos. Para el
analisis de las fuentes bibliograficas se hara: observacion documental, que

comprende la busqueda, en los documentos consultados, de los temas que
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atafien a la investigacion, y la extraccion de datos bibliograficos que
resultaron de interés para la misma. Se incorporara también la evaluacion de
los documentos revisados, y algunas técnicas operacionales para el manejo

de las fuentes, a saber: citas de referencia, ampliacion de texto.

Para la obtencién de los datos se aplicara un cuestionario adaptado a
lo relacionado con las variables en estudio, la cual tiene como objetivo
evaluar el Clima Organizacional a los oficiales del el Centro de Coordinacién
Policial Centro Oriental de la Policia del Estado Carabobo, de acuerdo a las
dimensiones formuladas, factores organizacionales y factores de
comportamiento individual para evaluar el clima organizacional. El
cuestionario es administrado a los oficiales a que se refiere el presente
estudio, la misma presenta a la muestra en estudio varias opciones para las
variables; el cuestionario tiene un conjunto de formulaciones considerando
las dimensiones para la variable clima organizacional con una serie de
proposiciones relacionadas con las dimensiones en estudio de acuerdo a las

siguientes alternativas de respuestas:

ALTERNATIVAS PUNTUACION
Siempre 1
Algunas veces 2
Nunca 3

Fuente: Hernandez (2004)

Validez de los Instrumentos

Hernandez y col (2004), definen la validez “como el grado en que un
instrumento realmente mide la(s) variable(s) que pretende medir”. Es decir la
exactitud con que pueden hacerse medidas significativas y adecuadas con

un instrumento, en el sentido de que mida realmente el rasgo que pretende
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medir. Se realizo a través del Juicio de Expertos, donde les correspondio
emitir opiniones en relaciéon a la correspondencia entre los items y los
indicadores de las dimensiones a medir, la claridad, la redaccion, la
presentacion de los instrumentos asi como la coherencia de los items fueron

aprobada.

Técnicas de Analisis y Presentacion de Informacion.

En esta etapa, se introducen los criterios que orientan a los procesos
de codificacién y tabulacion de los datos, sus técnicas de presentacion; el
andlisis de estadistico de los mismos; asi como, el manejo de los datos
cuantitativos y el analisis e interpretacion de los resultados. Este proceso
consistid, segun Arias F (2004) en la tabulacién y clasificacion de los
resultados, ordenando la informacién en cuadros y graficos, donde
posteriormente son analizados, interpretados y explicados para sefialar la
relevancia de los datos recolectados. Para la construccion y presentacion de
las tablas y graficos se us6 de la estadistica descriptiva, a fin de presentar
las frecuencias absolutas y relativas, de cada uno de los items del
cuestionario aplicado a la muestra del estudio. El andlisis de los datos se
realizara mediante la estadistica descriptiva, fundamentado en la obtencién
de frecuencias y valores porcentuales para cada uno de las dimensiones

estudiadas del clima organizacional.
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OBJETIVO
GENERAL

Analizar
el clima
Organizaciona
| en el Centro
de
Coordinacion
Policial Centro
Oriental,
Valencia. Edo

Carabobo

OPERACIONALIZACION DE VARIABLE

Objetivo
Especificos

Diagnosticar el
clima
organizacional
en el Centro
de
Coordinacion
Policial Centro
Oriental

Describir  los
puntos criticos
que releva el
Clima

Organizacional
en relacién a
la satisfaccion
del funcionario

Evaluar y
analizar los
resultados del
clima
organizacional
en el Centro
de
Coordinacion
Policial Centro
Oriental

Variables

Diagnostico
del clima
organizacional

Describir los
puntos criticos
que revela el
clima

Evaluar y
analizar los
resultados del
clima
organizacional

Dimensiones

Estructura
organizacional

Vision y
Mision.

Relaciones

jerérquicas

Procesos
gerenciales

Infraestructura

Recompensa.

Indicadores ftems
Normas de
convivencia y | 1,2,3.
Tramites
administrativo
S
4,5
Metas y
objetivos
Liderazgo.
6,7,8,9
Comunicacion.
10,11, 12,
Motivacion 13
Toma de 14,15, 16
decisiones
17,18
: Manejo de
Conflictos 19,20
Planificacion, 71 22, 23,
Organizacion, 74 25,
Direccién, 26,27, 28
Control
Recursos
Material
- ! .z 2 7
Ambientacion 9,30
Promocién de
cargos
31, 32, 33,
34, 35, 36,
37.
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CAPITULO IV

ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS RESULTADOS

A fin de evaluar los factores del Clima Organizacional en el Centro de
Coordinacion Policial Centro Oriental de la Policia del Estado Carabobo, se
contara con informacion suministrada por los sujetos muéstrales,

representada por los oficiales del mencionado Centro.

La informacién recabada a través del instrumento fue procesada y
analizada a través de la estadistica descriptiva, el resumen de la informacion
se registré en tablas de frecuencia simple y graficos estadisticos de barra de
acuerdo a las dimensiones o indicadores de las variables en estudio y en
ellos se diagnosticara, las frecuencias y los porcentajes en cada items y por

cada estrato de la muestra.

Este proceso se realiz6 a través de la tabulacion manual que consiste
en el ordenamiento del instrumento, elaboracion de la tabla matriz, en donde

se registra la informacion contenida en los instrumentos.

La interpretacion de la informacion se realizé tomando en cuenta el
marco Teorico que fundamenta el tema en estudio, avalando o estableciendo

discrepancias entre los resultados y la teoria utilizada.

Tabla N° 1

Dimension: Estructura organizacional.
Indicadores: Normas de convivencia y Tramites administrativos.
items: 1, 2,3.
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ALTERNATIVAS
Siempre A veces Nunca Total

Items | Frec. | % Frec. % | Frec. % | Frec. %
1 15 20 55 73 5 7 75 100

2 25 33 |35 47 15 20 |75 100

3 15 20 30 40 30 40 75 100
Fuente: Flores 2014
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Fuente: Flores 2014

Interpretacion Tabla N° 1

Para la dimensioén Estructura Organizacional, cuyos indicadores fueron
normas de convivencia y tramites administrativos; donde se consulta a los
oficiales sobre el conocimiento que tienen con respecto a las normas de
convivencia que establece el reglamento, si se da a conocer todas las
normas de convivencia que establece el reglamento. Se puede inferir con los
resultados obtenidos, que la mayoria de los oficiales conocen el reglamento
interno del centro, lo que favorece las normas de convivencia en el entorno

laboral.
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Con estos resultados podemos observar que en la mayoria de los
casos se acatan algunas de las normas siendo esto de vital importancia para
el buen funcionalismo del centro y un clima organizacional grato. Con
respecto a estos resultados de la dimension Estructura Organizacional, un
alto porcentaje de los oficiales tienen muy pocos conocimientos al respecto.
Para que una organizacion tenga un clima organizacional agradable, es
importante que los miembros de la organizacidon estén al tanto de las normas
del reglamento con el fin de minimizar cualquier error que se pudiese
cometer tal como lo refiere mismo Robbins y Couter, (2005), citan que la
percepcion de las obligaciones, normas y trdmites administrativos deben
estar en el marco formal de una organizacién de acuerdo con el cual las

tareas se dividen, se agrupan y se coordinan mejor.

Tabla N° 2
Dimension: Vision y Mision.
Indicadores: Metas y objetivos.
ftems: 4,5
ALTERNATIVAS
Siempre A veces Nunca Total
Items | Frec. |% | Frec. | % | Frec. |% | Frec.| %
4 35 50 35 50 0 0 75 1100
5 45 60 30 40 0 0 75 1100

Fuente: Flores 2014
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Interpretacion Tabla N° 2

En la Dimensién Vision y Mision, cuyos indicadores son las metas y
objetivos, se puede observar con respecto a la realizacion de reuniones con
los oficiales para definir la mision y visiébn tomando en cuenta la filosofia de la
Institucion, se observa que la mayoria de los porcentajes se ubicaron en el
renglon siempre y a veces, lo cual es positivo. Cada organizacion debe tener
una vision y mision bien definida, ambas deben ser generadas por el analisis
de sus miembros como resultado de un proceso de trabajo gerencial en
equipo utilizando las distintas herramientas gerenciales de procesos grupales
y asi establecer cuales son las metas que se desean, asi como el propésito
de la organizacion (para que existe la organizacién) y cuales son sus metas,
(hacia donde va la organizacion, estrategias etc.). La mision hace establecer
objetivos claros y realistas por lo que debe ser bien definida por los miembros

de la organizacion.
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Tabla N° 3
Dimensidon: Relaciones jerarquicas.

Indicadores: -Liderazgo.

ftems: 6,7, 8,9
ALTERNATIVAS
Siempre A veces Nunca Total
Items | Frec. | % Frec. % Frec. % Frec. %

6 |35 47 25 33 15 20 75 100

7 30 40 | 25 33 20 27 75 100

8 45 60 | 30 40 - - |75 100

9 30 40 40 | 53 5 7175 100
Fuente: Flores 2014
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Interpretacion Tabla N° 3

Se puede deducir que la mayoria de los oficiales se sienten
satisfechos con la labor que realiza, asi mismo son motivados para que
realice con entusiasmo las labores dentro de su organizacion. Estas

respuestas coinciden de lo que opina Davis y Newstrom (2004), los cuales
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citan que el liderazgo es el proceso de alentar y ayudar a los demas para que
trabajen con entusiasmo en el logro de los objetivos. Asi mismo cita
Chiavenato (1993), de que el liderazgo es importante para influir en los
miembros de una organizacion a través de la comunicacion y asi lograr los

objetivos propuestos.

Tabla N° 4
Dimensidn: Relaciones jerarquicas.

Indicadores: Comunicacion.
ftems: 10,11, 12, 13

ALTERNATIVAS
Siempre A veces Nunca Total
Items | Frec. | % | Frec. % | Frec. % |Frec.| %
10 20| 27 | 50 67 5 6 75 100
11 20| 27|50 67 5 6 75 100
12 20| 27|50 67 5 6 75 100
13 10 | 13 50 | 67 15| 20 75 100

Fuente: Flores 2014
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Interpretacion Tabla N° 4

En este mismo orden de ideas, con respecto al indicador comunicacion
de la misma dimensién anterior con respecto si existe in intercambio de
informacion fluida entre los distintos niveles jerarquicos a través de la
comunicaciéon se opind, que nunca fluye la comunicacion en forma clara
desde los directivos hasta los oficiales y viceversa. Se puede evidenciar con
los resultados obtenidos, que no existe una comunicacion efectiva, por lo
tanto no se propicia el acercamiento entre el personal oficial y directivo de la

organizacion.

La comunicacion se considera un proceso humano de interaccion de
lenguaje que se encuentra mas alla del traspaso de la informacion, es mas
un hecho sociocultural que mecanico, por consiguiente (citado por Godoy
2001), define la comunicacién como el intercambio de informacion entre un
emisor y un receptor, si no se comparte el significado de la informacion, no
se produce la comunicacion. Es una herramienta fundamental en el

mantenimiento de una organizacion.

En las organizaciones policiales, los mensajes deben ser claros,
mantener informados a todo el personal sin omitir ningln aspecto, ni dejar
sobre entendido cualquier informacion que deba llegar a los mismos y es
preferible que esta sea por escrito la cual debe ser clara y precisa de lo que
se desee en la misma. Esto ayudaria a restar al minimo los conflictos que
puedan suscitarse en cualquier actividad que deben cumplir los miembros

dentro de su organizacion.
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Tabla N°5
Dimension: Relaciones jerarquicas.

Indicadores: Motivacion.
ftems: 14, 15, 16

ALTERNATIVAS
Siempre A veces Nunca Total

Items | Frec. | % | Frec. % | Frec. % | Frec. %

14 20|27 |45 60 10 13 75 100
15 20|27 140 53 15 20 75 100
16 30140 |35 47 10 13 75 100

Fuente: Flores 2014
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Interpretacion Tabla N° 5
Con respecto al indicador motivacion, referente a motivar a los
oficiales para alcanzar las metas con el fin de generar compromiso con las

actividades que realiza se puede evidenciar, la respuesta a veces y nunca

fue predominante en linea general con respecto a la motivacién, por lo tanto
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se puede inferir que la mayoria de los oficiales se sienten desmotivados en
cuanto a su desempefio dentro de la organizacion. Esto se infiere, debido a
gue en una institucion de esta naturaleza, la motivacion debe ser primordial

por el alto grado de responsabilidad que depende de los oficiales

Estos resultados difieren de lo que recomienda Robbins y. Couter
(2005), ya que definen la motivacion como la voluntad de ejercer altos
niveles de esfuerzos para alcanzar las metas de una organizacion,
condicionadas por la posibilidad de que esos esfuerzos satisfagan alguna
necesidad del individuo. Desde esta perspectiva, la motivacion general tiene

que ver con el esfuerzo hacia cualquier meta.

Tabla N° 6
Dimensidon: Relaciones jerarquicas.
Indicadores: Toma de decisiones.
ftems: 17, 18

ALTERNATIVAS
Siempre A veces Nunca Total

ltems | Frec. | % | Frec. % Frec. % Frec. %

17 354730 40 10 13 75 100

18 35147 |40 53 - - |75 100
Fuente: Flores 2014
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Interpretacion Tabla N° 6

Se puede inferir con los resultados obtenidos, que la mayoria de las
veces se logra la participacion conjunta para la toma de decisiones, siendo
esta la médula de la planificacion ya que juega un papel muy importante para
lograr las metas establecidas para asi obtener un resultado satisfactorio y
para esto es importante un trabajo en grupo en los diferentes miembros de

una organizacion.

El proceso de toma de decisiones es imprescindible, ademéas de que
existen diferentes pasos para lograrlo como lo recomienda Robbins (1999),
donde va desde la identificacion del problema, seleccion de alternativas y
evaluacion y control de las mismas; pero para que estos pasos tengan el

éxito esperado, se debe trabajar en equipo para llegar a un final satisfactorio

Tabla N° 7
Dimension: Relaciones jerarquicas.

Indicadores: Manejo de Conflictos.
items: 19,20.

48



ALTERNATIVAS
Siempre A veces Nunca Total

ltems | Frec. | % Frec. % | Frec. % | Frec. %
19 50 | 67 25 33 - 75 100
20 20 27 | 25 33 30 40 75 100

Fuente: Flores 2014

Grafico N °7
60
-gao i SIEMPR

19

20
Items

Fuente: Flores 2014

Con

Interpretacion Tabla N° 7

respecto al

indicador manejo de conflictos cen

los

resultados obtenidos, se puede inferir que la mayoria de los oficiales tienen

el apoyo y se trabaja en equipo para la solucion de problemas que puedan

surgir dentro de la organizacion; siendo el intercambio de ideas en el equipo

de trabajo muy importante para aclarar cualquier situacién que se presente

dentro de la institucion pero se debe mejorar las tomas de decisiones

inmediatas a los casos imprescindibles. Asi mismo lo sefiala Robbins y

Coulter (2005).

Tabla N° 8

Dimension: Procesos gerenciales.

Indicadores: Planificacion, Organizacion, Direccion, Control.
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items: 21, 22, 23, 24, 25, 26,27, 28

ALTERNATIVAS
Siempre A veces Nunca Total
ltems | Frec. | % Frec. % | Frec. % | Frec. %
21 20 27 50 67 5 6 75 100

22 15 20 35 47 25 33 75 100
23 25 33 35 47 15 20 75 100
24 30 40 35 47 10 13 75 100
25 30 40 35 47 10 13 75 100
26 25 33 35 47 20 27 75 100
27 20 27 50 67 5 6 75 100
28 50 67 25 33 - - 75 100
Fuente: Flores 2014
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Interpretacion Tabla N° 8

En la dimensiébn Procesos Gerenciales, cuyos indicadores son la
planificacion, organizacion, direccion y control se observé que se trata de la
planificacion y organizacion, tanto para la coordinacion como para el alcance
de las metas de la organizacion, se puede observar que el mayor % opino
siempre y a veces , en cuanto a instrucciones claras y precisas los resultados
fueron positivos siendo un items de gran peso para la excelente gestion de la

institucion , la organizacion de los recursos humanos a fin de asignar las
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actividades para el logro de la planificacion, los oficiales opinaron en un
mayor % respuestas favorables al respecto.

Con los resultados obtenidos se puede inferir, que el proceso
gerencial se cumple en lineas generales para llegar a las metas
satisfactoriamente, siendo estos de vital importancia para el logro de los
objetivos especificos de una organizacion el cual se debe realizar a través de
una serie de pasos que se deben desempefar de manera secuencial la
gerencia.

TablaN°9
Dimension: Infraestructura.
Indicadores: Recursos Material, Ambientacion.
items: 29, 30.

ALTERNATIVAS

Siempre A veces Nunca Total

Items | Frec. | % | Frec. % | Frec. % | Frec. %

29 5| 7140 53 30 40 75 100

30 0| 0|50 67 25 33 75 100
Fuente: Flores 2014
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Fuente: Flores 2014

Interpretacion Tabla N° 9

Con respecto a la dimension infraestructura, cuyos indicadores son

recursos materiales y ambientacion se observo que los oficiales opinaron que

nunca se distribuye suficiente recursos materiales necesarios para llevar a

cabo un su labor con la comunidad de forma excelencia. De igual manera

los oficiales opinaron que a veces se cuenta con los espacios suficientes y

adecuados para realizar el trabajo de una manera comoda, con las

respuestas obtenidas, se puede inferir que la institucion no posee los

recursos materiales suficientes que demanda el personal de la institucion, ni

tienen el espacio fisico adecuado para el cumplimiento de sus labores en pro

del beneficio de la comunidad y del equipo de trabajo.

Dimension: Recompensa.

Tabla N° 10

Indicadores: Promocion de cargos.
items: 31, 32, 33, 34, 35, 36, 37.

ALTERNATIVAS
Siempre A veces Nunca Total
Iltems | Frec. | % | Frec. % Frec. % Frec. %
31 10 13| 50 67 15 20 75 100
32 10 | 13| 50 67 15 20 75 100
33 15 20| 35 47 25 33 75 100
34 45 160| 30 40 0 0 75 100
35 0 0 5 7 70 93 75 100
36 10 13| 20 27 45 60 75 100
37 70 |93 5 7 0 0 75 100

Fuente: Flores 2014
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Grafico N2 10

80
70
60
o0 & SIEMPRE
40 - A VECES
30 1 i NUNCA
20 -
10 -

Frecuencia

31 32 33 34 35 36 37

Items

Fuente: Flores 2014
Interpretacion Tabla N° 10

Con respecto a la dimension recompensa cuyo indicador es la
promocién de cargo se observaron que se puede inferir el descontento de los
oficiales, ya que cuando existe la recompensa, bien sea, por remuneracion
del buen trabajo o promocion de cargos del funcionario, estos se ven
estimulados a buscar mejores métodos que conduzcan a mejores resultados.
Les da mas energia para ser mas creativos y experimentar nuevas ideas. Por
lo tanto se puede afirmar que la recompensa es un factor importante que se
debe tomar en cuenta como también lo considera Robbins (2004), Boland y
col (2007).
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CONCLUSIONES
De los objetivos planteados en el presente estudio, se concluye lo

siguiente:

En relacién a la busqueda del diagnostico a través de la percepcion
de los oficiales los factores del clima organizacional en las estaciones de
policia del Centro de Coordinacion Policial Centro Oriental, Municipio
Valencia, Estado Carabobo, se concluye segun la percepcion de los mismos
que la institucién presenta un clima organizacional poco satisfactorio con sus

necesidades personales o grupales.

Con respecto a lo referente a describir los puntos criticos mas
relevantes del Clima Organizacional en relacion a la Satisfaccion Laboral y
Analizar los efectos producidos por las caracteristicas que definen el clima
organizacional en desempefio de los miembros adscritos a las diferentes
estaciones del Centro de Coordinacién Policial Centro Oriental, Municipio
Valencia, Estado Carabobo, se concluye segun la opinion de los oficiales en

cuanto a los factores organizacional y factores de comportamiento individual.

La mayoria de los oficiales conocen el reglamento interno de la
organizacién, pero en su mayoria opinaron de no conocer cuales son todos
los tramites administrativos lo cual no favorece las normas de convivencia,
esto, puede llevarlos a cometer faltas con respecto a la parte administrativa
por falta de conocimiento. Por otra parte, es importante que en todos los
casos y no a veces se acatan las normas siendo esto de vital importancia
para el buen funcionalismo de la institucién y mas por la naturaleza de sus

funciones y asi lograr un clima organizacional grato.

En un alto porcentaje de los oficiales opinaron que siempre se realizan
reuniones para definir tanto la visibn como la misién del centro, siendo un

punto de importancia y positiva a las respuestas emitidas en la totalidad de
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los encuestados, asi como la mayoria de los docentes no se identifican con
la institucién para alcanzar las metas y objetivos del departamento ya que

estas no se orientan con la filosofia de la misma.

Estos resultados son confortadores ya que cada organizacion debe
tener una vision y mision bien definida, las cuales deben ser generadas por
el andlisis de sus miembros como resultado de un proceso de trabajo
gerencial en equipo utilizando las distintas herramientas gerenciales de
procesos grupales y asi establecer cuales son las metas que se desean, asi

como el propdsito de la organizacion.

Con respecto al liderazgo, los oficiales encuestados mostraron una
satisfaccion en linea general, ya que segun su opinién, se guia y se dirige al
personal la mayoria de las veces para sentirse satisfecho del trabajo que
realiza y de alguna manera se alienta a los miembros para que trabajen con
entusiasmo en el logro de los objetivos del departamento pero posee la
debilidad de no ser bien recompensado y motivado como se observara mas

adelante.

El liderazgo es importante para influir en los miembros de una
organizacion a través de la comunicacion y asi lograr los objetivos

propuestos.

Con respecto a la comunicacién, se puede evidenciar con los
resultados obtenidos, que no existe una comunicacion efectiva, por lo tanto
no se propicia el acercamiento entre los oficiales y directivo de la

organizacién es decir, a nivel de los diferentes estatutos jerarquicos.

De la misma manera con respecto a la motivacién, la mayoria de los
oficiales se sienten desmotivados en cuanto a su desempefio dentro de la

organizacion.
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Igualmente se midi6 la opinién de los oficiales referente a la toma de
decisiones, donde se pudo concluir que, la mayoria de las veces se logra la
participacion conjunta para la toma de decisiones, siendo esta la médula de
la planificacion ya que juega un papel muy importante para lograr las metas
establecidas y asi obtener un resultado satisfactorio, para esto, es importante

un trabajo en grupo en los diferentes miembros de una organizacion.

Con respecto al indicador manejo de conflictos, continuando con la
dimensién de relaciones jerarquicas se concluye lo siguiente: la mayoria de
los oficiales tienen el apoyo y se trabaja en equipo para la solucion de
problemas que puedan surgir dentro de la organizacion; siendo el
intercambio de ideas en el equipo de trabajo muy importante para aclarar
cualquier situacién que se presente dentro de la institucion pero se debe

mejorar las tomas de decisiones inmediatas a los casos imprescindibles

Cuyos indicadores son la planificacion, organizacién, direccion vy
control se concluy6é lo siguiente con los resultados obtenidos, segun la
opinion de la mayoria de los oficiales, el proceso gerencial se cumple en
lineas generales para llegar a las metas satisfactoriamente, siendo estos de
vital importancia para el logro de los objetivos especificos de una
organizacién el cual se debe realizar a través de una serie de pasos gque se

deben desempefiar de manera secuencial la gerencia.

De igual forma tomando en cuenta la opinion arrojada, se concluye
lo siguiente: la institucién no posee los recursos materiales suficientes que
demanda cada afio, ni tienen el espacio fisico adecuado para el
cumplimiento de sus labores en pro del beneficio de la comunidad y del

equipo de trabajo
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Con los resultados obtenidos, se evidencia que no hay equidad entre
la labor que ejecutan y la recompensa que reciben, de este modo no se

sienten satisfechos con el sistema de incentivos.

Cuando existe la recompensa, bien sea, por remuneraciéon del buen
trabajo o promocion de cargos, estos se ven estimulados a buscar mejores
métodos que conduzcan a mejores resultados que beneficiarian en el

entorno laboral, tanto interno (institucidén), como externo (comunidad)

En general, la mayoria se sienten identificados con su trabajo. Por lo
tanto, se concluye que, el mayor porcentaje de los oficiales encuestados, se
identifican con la organizacion, con sus valores y costumbres, siendo esto
importante, ya que el sentimiento de pertenencia a la organizacion es un

elemento importante y valioso dentro del grupo de trabajo.

De los resultados se concluye, que la mayoria tienen el sentido de
responsabilidad hacia su organizacién pero no en su totalidad lo cual puede
atribuirse a la escasa motivacion y comunicacién existente dentro del
ambiente laboral como lo demostraron los resultados ya mencionados al

respecto.
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RECOMENDACIONES

1. Realizar talleres dentro del seno de la institucién sobre liderazgo,
motivacion, fomentar el tipo de liderazgo participativo que refuercen la
autoestima del oficial por reconocimiento del trabajo y sea un

basamento eficiente para otorgar los méritos.

2. Realizar charlas sobre comunicacion, reforzar la comunicacion del jefe
hacia su subalterno, donde se promueva la informacién de la labor

gue los oficiales desempefien.

3. Incentivar el trabajo en equipo, entre los miembros de los diferentes

centros a través del disefio de actividades conjuntas.

4. Reforzar programas de motivacion personal, por medio del disefio e
implantacion de un sistema que mida los logros alcanzados, en el
trabajo y o estudios del personal.

5. Fomentar de manera continua el sentimiento de pertenencia a la
organizacion en virtud de compartir los objetivos personales con los
de la organizacion.

6. Propiciar las actitudes positivas en la formacién de conductas.

7. Desarrollar métodos de informacién a los oficiales sobre las normas

de convivencia y los tramites administrativos de la Institucion.
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ANEXO
INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE LOS DATOS
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CONTROL DE ESTUDIOS

POST ]
UNIVERSIDAD DE CARABOBO “R-*DOFACES
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y SOCIALES s
. AREA DE ESTUDIOS DE POSTGRADO
o~ ECIALIZACION DE GERENCIA DE RECURSOS HUMANOS
BARBULA

Apreciado (a) Colegas:

Tomando en cuenta su experiencia, conocimiento y vivencia dentro
de la institucion, me dirijo a usted, en la oportunidad de solicitar su
colaboracion para responder el presente instrumento que ha sido
elaborado con la finalidad de recabar informacion, para un Trabajo de
investigacion que se presentara en el Area de Estudios de Postgrado
Especializacién en Gerencia de Recursos Humanos

La informacion suministrada por usted, tendra un caracter
confidencial y sera utilizada exclusivamente para los fines antes
expuestos no escriba ningun dato que lo identifique. Sus respuestas son
importancia para este estudio, por lo que se agradece la mayor sinceridad
al responder, tdmese el tiempo necesario Se le agradece no dejar ningun
items sin responder.

INSTRUCCIONES:

e A continuacién se presentan un conjunto de proposiciones. Por
favor marque con una equis (X) aquella alternativa que mas se
adapte a su opinién, para lo cual se le ofrece tres (3) alternativas
de respuestas (siempre, a veces y nunca), en cada situacion, usted
debe marcar una sola respuesta.

“Gracias por su colaboracion”

Fecha:




INSTRUMENTO.

ITEMS

NO

ENUNCIADO

RESPUESTA
Siemp A Nunc
re veces a

Normas de Convivenciay Tramites administrativos del Departamento:

1 Se le da a conocer todas las normas de
convivencia que establece la ley

2 Se acatan las normativas vigentes para el
funcionamiento  satisfactorio  de la
institucion

3 Se le da a conocer los tramites

administrativos por el cual se rige el mismo

Mision y Visién:

4 Realizan reuniones con todos los oficiales
para definir la Vision y Mision del mismo

5 Orientan la misidbn tomando en cuenta la
filosofia de la Institucion

6 Se identifica con la Institucidbn para
alcanzar las metas y objetivos del mismo

Liderazgo:

7 Orientan las acciones para alcanzar las
metas de la organizacion

8 Guian a su personal para que se sientan
satisfechos en la labor que realizan

9 Dirigen a los oficiales a mejorar el trabajo
gue realizan

10 |Alientan a sus miembros para que trabajen
con entusiasmo en el logro de los
objetivos del mismo

Comunicacion:
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11 Existe un intercambio de informacion fluida
entre los distintos niveles jerarquicos a
través de la comunicacién

12 |Propician relaciones interpersonales para
crear un ambiente de trabajo armonioso

13 | Se informa de todas las actividades que se
realizan que guarden relacion con el
trabajo que desempeiian

14 |Fluye la comunicacion en forma clara
desde los directivos hasta los docentes y

viceversa
Usted como funcionario considera que en la institucion|donde
labora
ENUNCIADO RESPUESTA
ITEMS
N° Siemp A Nunc
re veces a

Motivacion:

15 |Motivan al funcionario para alcanzar las
metas con el fin de general compromiso
con las actividades que realiza

16 |Motivan al funcionario para poner en
practica sus ideas en mejora de su
ambiente de trabajo

17 |Promueven la participacion activa en el
desarrollo profesional y personal a los
funcionarios

Toma de Decisiones:

18 |Trabajan en equipo para la resolucién de
problemas que se presenten en el mismo

19 |Se toman decisiones asertivas para
solucionar problemas que afecten al
mismo
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Manejo de conflictos:
20 |Se trabaja en equipo para resolver
cualquier problematica que surge
Procesos Gerenciales:
21 |Se coordinan la planificacion para
garantizar la calidad de servicio que presta
22 | En la planificacion anual intervienen todos
los niveles jerarquicos del mismo
23 |Planifican las actividades en forma
compartida para alcanzar las metas
propuestas
24 | Organizan los recursos humanos a fin de
asignar las actividades para lograr los
objetivos planificados
25 |Guian a los funcionarios en el proceso de
direcciéon para el logro de los objetivos
planificados
26 |¢Reorientan el desempefio laboral de los
funcionarios a fin de realizar las
correcciones necesarias?
Infraestructura:
27 | ¢ Distribuyen suficientes recursos
materiales necesarios para llevar a cabo
su labor con la comunidad?
28 |¢Se cuenta con espacio suficiente y
adecuado para realizar su trabajo en una
forma comoda?
Usted como funcionario considera que en la institucién donde
labora
ENUNCIADO RESPUESTA
Siemp A Nunc
ITEMS re veces |a
NO
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Recompensas:
29 |Otorgan reconocimientos a los
funcionarios por la labor cumplida
30 |La remuneracidn que reciben, guarda
relacion con el trabajo que realizan
31 |La competencia en el desempefio, es
tomada en cuenta para la designacion de
cargos
32 |¢Considera ud que el reconocimiento
estimula a su buen desempefio con la
comunidad?
Identidad:
33 | Se identifica con su ambiente laboral en

cuanto al cumplimiento de sus metas y
objetivos

Responsabilidad:

34 |¢Controlan la planificacion, ejecucion y
evaluacion de su trabajo?

35 |Programan actividades diarias con el fin
de obtener un méaximo rendimiento en la
asignacion y cumplimiento de su trabajo

36 |Administran el tiempo para las
asignaciones que se realicen en el mismo

37 | ¢Actua de manera independiente y libre al

tomar decisiones en su labor?
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