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RESUMEN

Hoy en dia las organizaciones, necesitan constantemente realizar estrategias, que les
permitan tener escenarios cambiantes y competitivos, los cuales dispongan de un
talento humano idoneo que se sienta comprometido capacitados y motivados para €l
logro de las metas y objetivos. La presente investigacion tiene como objetivo general:
Analizar € climaorganizacional en €l trabajo de los oficiales que laboran en DVTT,
Base Lomas del Este, del Cuerpo de Policia del Estado Carabobo, orientado al
incremento de la motivacion en el trabajo. El estudio es no experimental, porque se
realizd sin manipular deliberadamente las variables, con una muestra de 13
funcionarios. La investigacion fue de caracter descriptivo, por cuanto se desea aportar
solucion a un problema concreto, tipo documental de campo ya que se recolecto la
informacion en el lugar donde ocurre el fendmeno. Latécnica que se utilizada fue la
encuesta 'y € instrumento fue € cuestionario, contentivo de 46 items, utilizando €l
juicio de expertos por parte de Torrealba (2023), destacando que cumple con la
valoraciéon idénea y con la adecuacion correspondiente para este trabajo de
investigacion, 1o que permite su validacion. Se procede a confirmar la confiabilidad,
utilizando & Indice de Bellack. Se pudo determinar que la confianza del instrumento
es de 92,85%. En conclusion, que es necesario mejorar la situacion actual del clima
organizacional en la Base Lomas del Este, de la Division de Vigilancia y Transito
Terrestre del Cuerpo de Policia del Estado Carabobo, con centro en la motivacion de
los oficiales, todo lo cual coadyuvara en e desempefio laboral de los funcionarios,
para establecer estrategias viables con las cuales se reafirmara la organizacion, sus
valoresy fines sustantivos.

Palabr as clave: clima organizacional, motivacion, satisfaccion laboral, desempefio
laboral.
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ABSTRACT

Nowadays, organizations constantly need to carry out strategies that alow them to
have changing and competitive scenarios, which have suitable human talent that feels
committed, trained and motivated to achieve goals and objectives. The general
objective of this research is. Analyze the organizational climate at work of the
officers who work at DVTT, Lomas del Este Base, of the Carabobo State Police
Corps, aimed at increasing motivation at work. The study is non-experimental,
because it was carried out without deliberately manipulating the variables, with a
sample of 13 officials. The research was descriptive in nature, since the aim is to
provide a solution to a specific problem, a field documentary type since the
information was collected in the place where the phenomenon occurs. The technique
used was the survey and the instrument was the questionnaire, containing 46 items,
using the expert judgment of Torrealba (2023), highlighting that it meets the ideal
assessment and the corresponding adequacy for this research work. , which allows its
validation. Reliability is confirmed using the Bellack Index. It was determined that
the confidence of the instrument is 92.85%. In conclusion, it is necessary to improve
the current situation of the organizational climate at the Lomas del Este Base, of the
Surveillance and Land Traffic Division of the Carabobo State Police Corps, with a
focus on the motivation of the officers, all of which will contribute to the work
performance of officials, to establish viable strategies with which the organization, its
values and substantive purposes will be reaffirmed.

Keywords. organizational climate, motivation, job satisfaction, job performance.
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INTRODUCCION

Ante la situacién cambiante, que se presenta en este mundo globalizado, es
necesario que las organizaciones logren identificar las debilidades y fortalezas que
podrian estar influyendo de manera negativa en el clima organizacional de las
mismas. Cabe resaltar que, en los Ultimos afios € recurso mas valioso en las
organizaciones son los seres humanos, es por ello que se hace necesario dotar €l
entorno donde este se desenvuelve, en un ambiente adecuado con un clima

organizacional idéneo, para que pueda desarrollar sus labores satisfactoriamente.

Cabe destacar, que se requiere de organizaciones diligentes que se gjusten a
las exigencias de este mundo, con personal proactivo que vaya de la mano de las
exigencias del dia a dia, es decir, personal capaz de crear nuevas estrategias, de
transformar su trabgjo en alto rendimiento, con flexibilidad, compromiso, empatia,
valores corporativos, liderazgo, entre otros, de tal manera que pueda motivar a los
empleados y a todo € entorno que lo rodea. En este orden de ideas, trabajar en una
organizaciéon donde € personal se sienta motivado, quiere decir, que se trabaja en

organizacion exitosa.

La motivacion juega un papel muy importante, debido que un trabajador
motivado positivamente realizara su trabgjo de la mejor manera posible, por €
contrario, si los empleados poseen un nivel de motivacion bajo, este se vera afectado
y no rendira a su trabgjo, |o que trae desestabilidad laboral y baja productividad en la
organizacion. De acuerdo con los razonamientos que se han venido realizando, las
organizaciones necesitan que se generen ambientes de trabajo, en los que se estimule
a través de la motivacion a taento humano, para que exista un ato nivel de
eficiencia, lo que da como resultado un mejor desemperio laboral y por ello se sienten
identificados con la organizacion.
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En cuanto a la gestion de talento humano en toda organizacion, desde la
gerencia se debe entender que € recurso més importante de toda organizacion es su
personal, por 1o tanto se debe tomar en cuenta su integralidad; intelecto, capacidad de
pensamiento, habilidades fisicas y motrices con las cuales pueden conformar un

capital paralas organizaciones de inmenso valor.

Con la situacion inflacionaria que se vive en la actualidad, en e pais se
evidencia un limitado aprovechamiento del potencial que posee e talento humano
existente en las instituciones, debido a las deficiencias en € proceso de la
administracion de personal, generando baja productividad de los mismos; por [o que,
se requiere de un replanteamiento en la politicas y estrategias con la finalidad de
crear un clima laboral que propicie € clima organizacional adecuado, toda vez, que
uno de los elementos de mayor importancia en la competitividad empresarial es el

talento humano.

El desempefio laboral dentro de las organizaciones, debe ser desarrollado de
manera planificada y organizada, bien sea en €l sector publico o privado, teniendo en
cuenta que cada dia que pasa, se debe mejorar la calidad de vida labora con la
finalidad de tener motivados y satisfechos a sus empleados, en el momento de realizar

sus labores.

Las instituciones principalmente en el sector publico, estdn sometidas a un
alto nivel de incertidumbre politico, econdmico y social por |os avasallantes cambios
de la tecnologia en general y las plataformas digitales, especiadmente las
comunicaciones con consecuencias potencialmente importantes en € empleo y en
términos generales en la forma de hacer € trabgjo. Por lo tanto, es necesario
consolidar el recurso humano como base estratégica-fundamental para poder impulsar
eficientemente la complgjidad del entorno politico, digital, tecnoldgico y global, sin
dgar de lado el cumplimiento cabal de las obligaciones gubernamentales y las

exigencias ambientales de higiene y seguridad laboral.
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Por otro lado, las consecuencias gerenciales de la comunicacion eficiente,
estan orientadas a incrementar el mecanismo estabilizador entre las personas que
pertenecen a la organizacion, que lo conlleva a mantener una mayor disposicion de
los trabajadores en e desempefio de sus labores y a mismo tiempo traerd beneficios
que permitira un trabgjo en equipo, donde el clima organizacional influye en el
comportamiento de cada uno de los miembros de la organizacion, a través de
percepciones estabilizadas que filtran la realidad, condicionan la motivacion y las
relaciones laborales.

La finalidad de este trabgjo de investigacion, es € “Andisis del clima
organizacional, en el trabajo de los oficiales que laboran en la Divisién de Vigilancia
y Transito Terrestre, Base Lomas del Este, del cuerpo de Policia de Carabobo,
orientado al incremento de la motivacion en el trabajo”. Cabe resaltar que la realidad
se obtiene a través de la observacién participante con fuentes de informes en la que €l
funcionario policial dedicado a la seguridad, en la cual se presentan problemas
asociados con la actividad laboral, donde los mismos expresan que existe un clima
organizacional pesado, donde existe la autocracia, no se toma en cuenta la opinion de
los oficiadles subordinados, ademéas de ello hace fata de dotacion de uniformes y
equipos de seguridad, transporte, tecnologia gjustada a los avances e innovaciones,
aunado a €ello e bao nivel social por déficit en canalizacion de derechos

soci oecondmi cos.

En este mismo orden de ideas, gerente dentro de la ingtitucion policial, debe
tener la capacidad de liderar de tal manera que pueda generar transformaciones, y
pueda responder a las exigencias de una Institucion Policial, de tal manera que se
tomen acciones y se generen cambios inminentes. Resaltando con ello el compromiso
hacia la ingtitucion, propiciando en e personal motivacion, ética, sentido de
pertenencia, valores corporativosy un clima organizacional armonioso. Respecto de

18



la estructura de la investigacion la misma consta de cinco (5) capitulos, los cuales se

describen a continuacion.

Capitulo |. Corresponde a problema de investigacion donde se exponen el
planteamiento, objetivos, justificacion, describiendo en este el comportamiento
organizacional actual, asi como los desafios a los que se enfrentan las organizaciones
para mantenerse en la versatilidad del entorno critico. Seguidamente se presentan los

objetivos que se persiguen con lainvestigacion, asi como lajustificacion de esta.

Capitulo 1. Contentivo del Marco Tedrico, los Antecedentes Investigativos,
las Bases Tedricas y Legales. En este capitulo, se muestra toda la informacion lega y
se desarrollan los diferentes conceptos que tienen que ver con € trabao de

investigacion.

Capitulo I11. Aqui se define el tipo de investigacion, su disefio, andisis de la
poblacion y la muestra, se explican las técnicas e instrumentos de recoleccion de
datos usadas en la investigacion, su valides y confiabilidad del instrumento,

igualmente técnicas y herramientas de procesamiento y andlisis de datos.

Capitulo 1V. En esta etapa, muestran los Resultados de la Investigacion. Todo ello
basado en el andlisis de gréficos y estadisticas, producto del uso de los instrumentos

de recoleccion de datos, los cuales muestran el alcance del trabajo investigativo

desplegado.

Capitulo V. contentivo de las conclusiones y recomendaciones, las cuales
muestran lo que se infirid6 producto de la investigacion desplegada y las

recomendaciones parala organizacion. Al final lasreferenciasy los anexos.
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CAPITULO |
EL PROBLEMA
Planteamiento del Problema

En un periodo Ileno de restricciones, incertidumbre, amenazas y problemas de
toda indole; en un mundo donde la constante es el cambio en las condiciones del
medio ambiente, en los mercados, situaciones de crisis y recesion econdmica
caracterizada por altos niveles de inflacion, unidos a importantes desgjustes
macroecondmicos ademas de la caida del ingreso que se evidencia en el aumento de
la tasa de desempleo, las organizaciones deben sobrevivir estableciendo estrategias
para superar estas constantes, las cuales se subsumen a escenarios econémicos y
politicos asi como a la influencia cada vez mayor de los nuevos avances cientificosy
tecnologicos. Este ambiente que envuelve a las organizaciones es muy dinamico,
exigiéndoles una elevada capacidad de adaptacion como condiciéon fundamental de
supervivencia alos nuevos paradigmas para hacer frente al presentey futuro de caraa
estarealidad.

Las instituciones persiguen € mejoramiento continuo de su ambiente para
aumentar la eficacia, eficiencia y productividad siendo la pieza clave € talento
humano que labora en las mismas. En tal sentido, para Veldzquez (2003:38), “las
nuevas formas de trabgjo en la actualidad son muy complejas, incorporando cada dia
innovaciones tecnologias que les permita competir en un mercado globalizado”, es
por ello que las empresas suelen intermediar sus procesos con mecanismos para €l
incremento de la motivacion y el saneamiento constante del clima en el contexto

especifico del trabajo.
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En este mismo orden de ideas, actualmente las relaciones humanas se ven
afectadas continuamente por las formas de comunicacion disfuncionales, por
problemas de comportamiento, por estrés que impacta la salud de los individuos
(mental y fisica), ocasionando molestia en el medio ambiente, alterando el clima
organizacional y la motivacion. Al respecto Robbins (2004:48) expone que € clima
organizacional es “un ambiente compuesto por individuos, grupos y estructuras

dentro de las instituciones que pueden intervenir en su desempefio”.

Por otra parte, para Katz y Kahn, citados por Silva (1996:41), € clima
organizacional es“el sistema predominante de valores de una organizacién, mediante
el cua los investigadores pretenden llegar a la identificacion del mismo y conseguir
gue, combinando los climas con las caracteristicas personales de los individuos, la
organizacion sea més efectiva’. Por su parte, Desser, (1986:182), citado por
Betzhold, J. (2006:35), define e clima organizacional, como “efectos subjetivos
percibidos del sistema, forman el estilo informal de los administradores y de otros
factores ambientales importantes sobre las actividades, creencias, vaores y
motivacion de las personas que trabajan en una organizacion dada'. De igual manera,
Marin y otros, citados por Rivero, M. (2006:43), consideran que € clima
organizacional es “el conjunto de percepciones de las caracteristicas relativamente
estables de la organizacion y que influyen en las actitudes y en el comportamiento de

sus miembros”.

Se puede dilucidar de las acepciones anteriores como la expresion personal de
los sentimientos, sensaciones, percepcion, de larelacion compartida por los miembros
de una empresa respecto a trabgjo. En tal sentido, El término “percibidos’, guarda
relacion con los procesos psiquicos de los individuos a partir de sus experiencias,
valores, creencias, entre otros. Lo que de una u otra manera les permite llevar una

relacion con € entorno donde se desenvuelven. Con referencia a lo citado

21



anteriormente por los autores, se puede expresar que dichas caracteristicas se

manifiestan en el comportamiento humano.

El clima organizacional es un factor fundamental que determina la
supervivencia de la empresa y marca una pauta importante en la motivacion de los
trabajadores. Cabe destacar, que para Burton & Lauridsen (2004:18) e clima
organizacional es “un determinante directo que impacta potencialmente el desempefio
de los trabgjadores’, 1o que supone un influjo bilateral en cuanto ala motivacion en el
trabajo, siendo variables proporcionales que no admiten andlisis correlacional. Sobre
la base de las consideraciones de estos autores, las dimensiones de clima subsumen
determinantes como estilos de supervision, €l apoyo, motivacion, liderazgo, € riesgo
y la toma de decisiones, las recompensas, las relaciones entre compafieros y la

estructura.

Es importante destacar, que en algunos paises latinoamericanos, entre ellos
Brasil y Chile, han implementado medidas estratégicas para aumentar € nivel de
innovacion, desarrollo y rendimiento del recurso humano. Sin embargo, no ha sido
expansivo a resto de las naciones hispano parlantes de este continente, a pesar de
intentar el mejoramiento de los elementos coadyuvantes a desarrollo de un entorno
organizacional. De acuerdo a Wéller, J. (2009:32), esto se debe a que “en América
Latinay el Caribe han sido menos difundidos los cambios cientificos y tecnol 6gicos
con respecto a los paises mas desarrollados y factores como supervision, apoyo,
relaciones interpersonales y estructura tienen menos presencia en laregion”. De todas
maneras, la relevancia de estos factores aumenta a medida que |os paises de la region
tratan de reforzar su estructura productiva a través del cambio tecnoldgico e

innovacion y una fuerza de trabgjo calificada, comprometiday motivada.

Con referencia a lo anteriormente descrito, segin Elvira, M. (2009:05),
expone: que “el desarrollo del area de recursos humanos en América Latina tiene la

oportunidad de convertirse en un apoyo indispensable para que las empresas gjusten
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sus estrategias ante la crisis economica mundia”. Es de hacer notar que entre los
retos que se deben plantear, se encuentra la relevancia que posee resguardar la
estrategia de competir y diferenciarse estructuralmente a través de las personas,
conservando los valores de la empresa propiciando e desenvolvimiento del trabgjo
cotidiano en un ambiente humano y fisico que se erijan como herramientas para

incrementar la motivacion en un clima organizacional efectivo y saneado.

Atendiendo a lo sefidlado, la crisis global se incrementa ostensiblemente en
Venezuela debido a la crisis desestructurante que vive el pais. Al respecto Padron
(2015) destacalo siguiente:

La crisis venezolana tiene un caracter esenciamente
institucional. El Estado, institucion ductora del proceso de
acumulacion de capitales basado en la renta petrolera, se
hipertrofio y arrastré consigo a resto de las variables
estructurales que constituian el modo de regulacion de la
economia venezolana. En consecuencia, € régimen de
acumulacion se agoto, y sobrevino lacrisis. (p. 4).

Las instituciones principalmente en el sector publico, estan sometidas a un
alto nivel de incertidumbre en lo politico, econdmico y social por los avasallantes
cambios de la tecnologia en genera y las plataformas digitales, especialmente las
comunicaciones con consecuencias potencialmente importantes en el empleo y en
términos generales en la forma de hacer €l trabgo. Por lo tanto es necesario
consolidar el recurso humano como base estratégica-fundamental para poder impul sar
eficientemente la complejidad del entorno politico, digital, tecnoldgico y global, sin
degjar de lado e cumplimiento cabal de las obligaciones gubernamentales y las
exigencias ambientales de higiene y seguridad laboral. Razon por la cual, Lamas

(2004) expone que:

Se hace necesario € fortalecimiento del talento humano,
utilizando como herramienta la formacién de un clima
organizacional que impulse principios orientados a mejorar €l
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sentido de pertenencia'y un comportamiento, que garantice un
aumento de la productividad en funcion a la cohesion entre
cada uno de los miembros de la empresa. (pag.25).

Un excelente clima organizacional y altos niveles de motivacion en el trabajo
son aspectos fundamental es de una gerencia efectiva. Es por ello que un gerente debe
equilibrar sus emociones, de tal manera que sepa dirigir con solvencia las mismas,
fomentando un espacio de actuacién tranquilo y armonioso, donde se pueda laborar
con paz y unién. Desde la gerencia se puede coadyuvar en que el recurso humano
labore dentro de un ambiente en el que las relaciones interpersonal es se desarrollen en
armonia, poniendo en préctica sus habilidades y destrezas, teniendo la capacidad de

interactuar controlando sus estados de animo.

En este orden de ideas, la gerencia policia permite €l disefio, implementacion
y operacion del sistema de gestion o del control de la gestion para lograr mejores
resultados, promover e desarrollo institucional, megjorar €l funcionamiento para €l
cumplimiento de los objetivos de las diferentes &reas que conforman la estructura de
la ingtitucion policial en Venezuela. De ali que se logre una competencia gerencial
afectiva en el pais, a fin de brindar a los funcionarios policiales los requerimientos

necesarios para su desarrollo proactivo en € trabajo laboral que redliza diaadia

Tomando en cuenta el planteamiento anterior, Freeman (2002:189), define el
gerenciamiento institucional como un “proceso de conduccién de una institucion por
medio del gercicio de un conjunto de habilidades directivas orientadas a planificar,
organizar, coordinar y evaluar la gestion estratégica de aguellas actividades
necesarias para alcanzar eficaciay eficiencia administrativa'. en tal efecto, la rapida
evolucién tanto de los conceptos, como de los nuevos modelos de gestion, llevan a
nuevas formas tanto de percibir como enfocar las caracteristicas que deben reunir las
ingtituciones que pretendan generar e maximo valor agregado para sus clientes,
propietarios, directivos, personal y proveedores lo que se verifica como calidad de
servicio.
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Desde esta perspectiva, uno de los elementos que desempefia un rol
importante en la posesién de las competencias requeridas por los funcionarios
policiales en funciones gerenciales es la planificacién, direccién y control de la
comunicacion con su personal, la cua segiin Chiavenato. | (2009: 17) “Se aplica en
las funciones administrativa , pero particularmente en la funcién de direccion ya que
representan un intercambio de pensamiento o informacion para proporcionar
comprension y confianza mutua ademas de buenas relaciones humanas’, se evidencia
entonces, que una buena comunicacion con los funcionarios policiales, le permite a
gerente tomar en consideracion las opiniones del personal para planear, implementar

y € ecutar acciones tendientes amejorar la calidad de servicio de sus funciones.

En este mismo orden de ideas, a raiz del proceso de humanizacion vy
reclasificacion de rangos, que se realiz6 en el afio 2008, en Venezuela, se deberian
haber realizado cambios en e entorno laboral, como es el caso de |las organizaciones
gue dependen del Ministerio del Poder Popular para Relaciones Interiores y Justicia
(MPPRIJ). Al respecto El Ackhar (2008), sefiala que:

En algunos entes publicos, de seguridad ciudadana se
presentan debilidades como las siguientes: liderazgo rigido,
control centralizado en la cuspide de la organizacion,
desconocimiento de los miembros con e ente publico,
inconformidad en la condicién econdmica 0 remuneracion,
deficiencia en la infraestructura o caracteristicas de la planta
fisica, minima participacion en la toma de decisiones de los
miembros del organismo, poca practica del proceso de
supervision, control y evaluacion de la actuacion de los
funcionarios, limitacion en la interaccion y relaciones
personales funcionarios-funcionarios, funcionarios-directivos,
resistencia a cambio e innovaciones, entre otras
problematicas que afectan el desempefio laboral. (pag. 56).

Es importante resaltar, que seguin El Ackhar (ob. Cit), es una situacion que se
viene planteando desde hace afios y que no se ha tomado en cuenta, o que hace

necesario gque en las organizaciones policiales la directiva desarrolle estrategias
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gerenciales que generen un clima organizacional donde e talento humano que labora
se sienta satisfecho y cumpla con los objetivos de la organizacion. Para el
investigador, es imprescindible que las instituciones policiales cuenten con un
personal calificado y productivo, que posea habilidades y destrezas en cuanto a
desenvolvimiento que realiza. En tal sentido, la gerencia y los empleados deben
trabajar en armonia donde €l clima organizacional vaya de la mano de la gestion, caso

contrario, se ven afectados por conflictos potenciales.

En este orden de ideas, @ conflicto es definido por Chiavenato (2009:67),
“como larelacion antagénica de una 0 mas personas dentro de un mismo grupo”. En
los entes publicos cuando no se logran satisfacer las expectativas, surge el
descontento y se generan los conflictos convirtiéndose en un e emento perjudicia en
el entorno laboral, trayendo consecuencias negativas en la estructura interna puesto
que estos afectan la calidad del desempefio, prestacion de un servicio, productividad y
estabilidad de los empleados.

Es importante sefialar, que en todas las organizaciones, se debe tener en
cuenta que el comportamiento que tiene & talento humano depende de factores como
el medio ambiente en la empresa, su cultura, las interacciones o relaciones
interpersonales, factores de poder, las normas, creencias y valores organizacionales
establecidos.

LaBase Lomas del Este, de laDivision de Vigilanciay Transito Terrestre, del
Cuerpo de Policia del Estado Carabobo, objeto de estudio; es un ente destinado a
servir ala colectividad carabobefia, en |as vias rapidas para salvaguardar y proteger la
vida humana, a través de la planificacidon, gecucion, evaluacion de estrategias

policiales con respeto al marco juridico que laley establece.

Con referencia alo anteriormente descrito, para €l investigador, el recurso més

valioso dentro de la institucion policial son los oficiales que laboran dentro de la

26



misma, por ende deben sentir motivacion para asumir responsabilidades y
encaminarse hacia la excelencia, caso contrario, si existe un clima organizacional
desfavorable se vera reflgjado en la falta de comunicacién, ausentismo, retrasos y
conflictos. En tal sentido, es necesario que desde la gerencia se pueda optar por un
clima organizacional agradable que funja como plataforma motivacional de primer
orden. Al respecto, Robbins (2004:26), sefiala que “€ gerente debe ser un visionario
creativo, enseflarle a su personal que estan para llegar donde €ellos deseen estar, con
trabajo dedicacion y perseverancia despertando la potenciaidad que tienen dentro de
ellos’.

Cabe destacar, que con la presente investigacion se pretende estudiar el clima
organizaciona y la motivacion en e trabgjo de los oficiales que laboran en la Base
Lomas del Este de la Divisién de Transito Terrestre del Cuerpo de Policia del Estado
Carabobo. Al respecto, Hackman, J. (1975), sefiala que:

Los trabagjadores que se conectan de mejor manera con sus
puestos de trabgjo, trabajaran de mejor manera en |0s mismos,
ademés afirma que toda organizacion debe enfocarse en
mantener a sus trabajadores motivados, especiamente por
parte de los gerentes de las éreas, ya que estos son los que
dirigen las mismas. (pég. 67).

Generamente, cuando los oficiales de policia se gradian, ingresan a la
institucion con expectativas, entusiasmo, e ideales, los cuales en algunos casos
desaparecen cuando se dan cuenta que el clima organizacional no es acorde para la
realizacion de las labores. El hecho de pensar que setiene queir atrabajar en un lugar
donde impera el estrés, ademés de los bajos sueldos y salarios, en algunos casos el
maltrato, la envidia, €l egoismo, impedimentos que colocan |os propios companeros,
entre otros, hace que se sienta un clima de trabgjo complgo y por la misma
circunstancia el rendimiento laboral se hace deficiente; los oficiales trabajan porque

tienen que cumplir con su obligacion y no porque realmente lo quiera hacer.
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Por otra parte, €l desarrollo de las actividades que realizan los oficiales de
policia en la Division de Transito, en algunos casos es sometido a estrés severo,
puesto que hay situaciones donde coexisten con diferentes procedimientos en las vias
rapidas, las cuales deben resolver con capacidad de liderazgo y empatia, debido a que
Se consiguen con personas 'y situaciones adversas. Cabe destacar, que dichos oficiales
deben tener la capacidad de interactuar en ese momento, tratando de crear un
ambiente calmado, teniendo en cuenta que a veces necesitan la intervencion de otros
organismos de seguridad; de cuya interrelacion se originan concepciones y
percepciones que pueden ser disfuncionalesy contraproducentes. De acuerdo con los
razonamiento gue se han venido realizando, con respeto a la Base Lomas del Este, de
la Divisiéon de Vigilanciay Transito Terrestre, que pertenece a Cuerpo de Policia del
Estado Carabobo ya que es una de las unidades especiaes que debe poseer personal
capacitado, con liderazgo y valores, es necesario que la gerencia tenga en cuenta que
el clima organizacional y la motivaciéon son dos conceptos absolutamente

complementarios y de influjo bilateral constantey evidente.

En virtud de lo expuesto, surge €l interés por realizar la presente investigacion
con el objeto de analizar € clima organizacional en €l trabajo de los oficiales que
laboran en la Division de Vigilanciay Transito Terrestre, orientado al incremento de
la motivacion en el trabajo, por 1o que se plantea el siguiente imponderable como ge

de problematizacion de tenor general:

¢Cudl esla situacion actual de la Division de Vigilanciay Transito Terrestre
del Cuerpo de Policia del Estado Carabobo, Base Lomas del Este, con respecto al

clima organizacional, con centro en la motivacion en el trabajo?
Objetivos de la investigacion

Objetivo general

28



Analizar e clima organizacional en el trabajo de los oficiales que laboran en
la Division de Vigilancia y Transito Terrestre, Base Lomas del Este, del cuerpo de

Policia de Carabobo, orientado al incremento de la motivacion en € trabgjo.
Obj etivos especificos

1. Diagnosticar las condiciones actuales del clima organizacional en la Division de
Vigilancia y Tréansito Terrestre, Base Lomas del Este del cuerpo de Policia de
Carababo.

2. ldentificar debilidades y fortalezas del clima organizacional en la Division de
Vigilancia y Transito Terrestre, Base Lomas del Este, del cuerpo de Policia de
Carabobo.

3. Consolidar los aspectos del Clima Organizacional que permiten la motivacion de los
oficiales que laboran en la Divisiéon de Vigilanciay Transito Terrestre, Base Lomas
del Este, del cuerpo de Palicia de Carabobo.

Justificacion.-

LaBase Lomas del Este, de laDivision de Vigilanciay Transito Terrestre, del
Cuerpo de Policia del Estado Carabobo, es un ente que labora a nivel de todo €l
Estado, con funcionarios que salen desde la Estacion policial donde reciben servicio y
se trasladan a las vias rdpidas (autopistas y carreteras), donde se encuentran con
diversas situaciones, en las cuales deben tratar de resolver con empatia, en algunos
casos hasta exponen sus vidas por cuidar y salvaguardar la vida de los ciudadanos que

hacen vida en la entidad carabobefia.

La importancia del presente estudio radica en que e mismo aspira conocer la
situacion actual del clima organizacional en laBase Lomas del Este, de la Divisiéon de
Vigilancia y Transito Terrestre del Cuerpo de Policia del Estado Carabobo, con

centro en la motivacion de los oficiales, todo lo cua coadyuvara en la mejora del
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servicioy en la capacidad del cuerpo para establecer estrategias viables con las cuales
se reafirmard la organizacion, sus valores y fines sustantivos.  Por otra parte, €l
estudio se erigira como plataforma y antecedente para futuras investigaciones,
enriqueciendo en € proceso alalinea de investigacion Estudio de las Organizaciones.

Desde |la perspectiva general, la presente investigacion conlleva a pensar en
los actuales procesos y procedimientos desarrollados en laingtitucion, en los cuales se
requieran de un andlisis sistematico del mismo y los factores que lo integran. Dadas
las condiciones que se mencionaron anteriormente, el autor considera que realizando
estrategias que consoliden un clima organizaciona optimo, se puede lograr que los
oficiales de policia que laboran en la Base Lomas del Este de la Division de
Vigilancia y Transito Terrestre, del Cuerpo de Policia del Estado Carabobo, se
sientan en un ambiente inspirador, donde se involucren con armonia en la realizacion
de un trabgjo motivador; en un entorno favorable, en & cual cada uno de sus
miembros cubra las expectativas deseadas, mejorando |as relaciones interpersonalesy
laborales.

Desde € punto de vista tedrico este trabgjo tendra un visiéon significativa,
porque permitira ponderar y analizar todo lo referente a clima organizacional, los
tipos de climay factores que se encuentran inmersos, desde una posicion gerencial,
en el nivel estratégico, hasta una comunicacion efectiva y mejorando las relaciones
interpersonales a todos los niveles, tomando en cuenta el nivel tactico y operacional,
asi como también se mejoraran aspectos inherentes a la motivacion para €l
desempefio dentro de la Base Lomas del Este y a su vez con la colectividad
carabobefia, enfocandose en sus habilidades y estrategias para resolver cualquier

situacion que se presente durante el servicio.

De acuerdo a la linea de investigacion, Estudio de las Organizaciones en
relacion a cultura y clima organizacional se establecera un criterio clave para

consolidar estrategias y medios factibles para solucionar los problemas en las
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organizaciones de entornos laborales hostiles, con personal con bajo rendimiento,
teniendo en cuenta que con la aplicacién de tacticas, acciones y realizando cambios
dentro de la organizacién, en e ambito personal y laboral, se lograria un beneficio
Optimo que redundaria en las transformaciones de actitud de los oficiales y por ende,

incrementar |a motivacion.

CAPITULO I
MARCO TEORICO

El soporte tedrico y conceptual que sustenta las investigaciones es el marco
tedrico. Al respecto Herndndez, Fernandez y Baptista (2008:75) expone que es “un
cuerpo de ideas explicativas, coherentes, viables, conceptuaes y exhaustivas, |6gica
sistematicamente para proporcionar una explicacion envolvente pero limitada, acerca
de las causas que expliquen la férmula del problema de la investigacion” y esta
constituido por los antecedentes de la investigacion, las bases tedricas y la definicion

de términos tratados en el desarrollo del trabajo. A continuacién se muestran los
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antecedentes de la investigacion que constituyen €l inicio del desarrollo del marco

teorico.
Antecedentes de la I nvestigacion

Al respecto Tamayo y Tamayo (2006:14) dice que “en los antecedentes se
trata de hacer una sintesis conceptual de lainvestigacion o trabajos realizados sobre
el problema formulado con €l fin de determinar el enfoque metodolégico de dicha
investigacion”. Para €l desarrollo de la investigacion se realizd una revision
bibliogréficay documental de trabajos anteriores que tienen consonancia con el tema
de estudio.

El soporte tedrico y conceptual que sustenta las investigaciones es el marco
tedrico. Al respecto Hernandez, Fernandez y Baptista (2008:75) exponen que €s “un
cuerpo de ideas explicativas, coherentes, viables, conceptuaes y exhaustivas, |6gica
sistematicamente para proporcionar una explicacion envolvente pero limitada, acerca
de las causas que expliquen la férmula del problema de la investigacion” y esta
constituido por los antecedentes de la investigacion, las bases tedricas y la definicion
de términos tratados en el desarrollo del trabajo. A continuacién se muestran los
antecedentes de la investigacion que constituyen €l inicio del desarrollo del marco

tedrico.
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Antecedentesinter nacionales.

El primer antecedente corresponde a Amaguariay otros, (2023) México, en su
investigacion: Gestion de la Comunicacion y su relacion con e Clima Organizacional
y Satisfaccion Laboral, Factores e Influencia en el Desempefio Laboral de las
Secretarias, cuyo objetivo principal fue: identificar, cudles son los factores
determinantes que crean un clima laboral apropiado e influyen en la satisfaccion y €l
desempefio de las secretarias de las organizaciones de El Guabo. Para el andlisis, se
aplicd en términos metodol6gicos, un andlisis correlacional de dependencia de Chi
cuadrado y estadisticos descriptivos a lo obtenido luego de la aplicacion de tres
diferentes test: cuestionario de satisfaccion laboral, cuestionario del clima

organizacional y escala de desempefio laboral individual.

En dicho estudio, los autores llegaron a la conclusién que los factores de la
satisfaccion laboral tanto intrinseca como extrinseca tienen una fuerte relacion con el
desempefio, todos se asocian fuertemente. En resumen, e entorno laboral de una
organizacién juega un papel crucia en la productividad y satisfaccion laboral de sus
empleados, siendo las secretarias un cargo esencial en la estructura empresarial de El
Guabo. El clima organizaciona y la satisfaccion laboral son elementos

interrelacionados que af ectan directamente el desempefio de las secretarias.

De lo anteriormente descrito, guarda relacion con el presente estudio, por lo
cual busca estudiar € entorno laboral de una organizacion y su influencia en €
desempefio laboral, entonces dependiendo de un buen clima organizacional los
oficiales de la Division de Transito Terrestre en la Base Lomas del Este del Cuerpo
de Policia del Estado Carabobo, tenderdn a realizar mejor sus labores cotidianas y
resolver situaciones que se presenten en un momento dado, de tal manera que se

logren los objetivos de lainstitucion policial.
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Para el investigador, es necesario lograr la efectividad en la aplicacion, de tal
manera que se logre consolidar €l cuerpo policial siendo mas humano, disciplinado,
integro, innovador, con capacidad de decision, cercano a ciudadano y comprometido

no solo con lainstitucion, sino, también con la comunidad.

El segundo antecedente, realizado por Verdesoto, M. (2.021), estudiante dela
Pontificia Universidad Catdlica del Ecuador, con sede en Esmeraldas en su trabajo de
investigacion titulado “Motivacion y desempefio laboral del personal administrativo
del Consgjo de la Judicatura del canton Esmeraldas, periodo junio a diciembre 2019”,
como requisito para la obtencion del titulo de Magister en Gestion de Taento
Humano. La investigacion tuvo como objetivo central de su proceso, andizar la
motivacion y el desempefio laboral del persona administrativo del Consgjo de la
Judicaturadel cantén Esmeraldas, periodo Junio a diciembre 2019.

En dicha investigacion, la estrategia de investigacion usada fue de tipo
cuantitativa, descriptiva, no experimental. Las técnicas de investigacion que se
aplicaron fueron la encuesta y la entrevista, realizadas a 36 funcionarios y a dos
autoridades de la ingtitucién respectivamente. Los resultados mostraron varios
aspectos,; que, aunque los funcionarios tengan bien establecidos y calificados los
factores intrinsecos, en los factores extrinsecos se presentan varias deficiencias como
la poca felicitacion por la realizacion acertada de su trabajo, escasas posibilidades de

ascenso y Nno reciben reconoci mientos publicos.

Se pudo evidenciar que la aplicacién de indicadores muestra valores
aceptables en los temas de productividad, competencia y relacion, sin embargo, se
presentan deficiencias en la poca gecucion de procesos de capacitacion y en las
dificultades que se tienen en los procesos comunicacionales internos. Se evidencio
por ultimo que la institucion no cuenta con un plan de motivacién que posibilite una
atencion adecuada y efectiva a los colaboradores, con e gue se sientan motivados y

comprometidos a ser méas productivos y a luchar por lograr |os objetivos personales e
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institucionales. En dicha investigacion, se llego ala conclusion de que los niveles de
desempefio laboral podrian considerarse aceptables; en cuanto a la productividad, en
la cual los funcionarios estan comprometidos en realizar adecuadamente sus tareas,
cumplir con las disposiciones y politicas institucionales, redizar a tiempo sus labores

y respetar las decisiones institucionales.

En cuanto a los aspectos de competencia y relaciones interpersonales se
evidenciaron dos situaciones que afectan el desempefio laboral como la poca
realizacion de procesos de capacitacion y deficiencias en el flujo comunicaciona de
los funcionarios. Aungue en el Consgjo de la Judicatura del Canton Esmeraldas se
gjecuta un proceso denominado de responsabilidad socia en € que se redlizan varias
actividades de atencién paralos funcionarios, no se cuenta con un plan de motivacion
que posibilite una atencion adecuada y efectiva a los colaboradores, con € que se
sientan motivados y comprometidos a ser mas productivos y a luchar por lograr los

objetivos personales e institucional es.

De lo anteriormente expuesto, este antecedente guarda relacion con el estudio
por cuanto se presenta a fina de la investigacién, un conjunto de estrategias
motivacionales que, con su aplicacion, permitirian un incremento de la motivacion
laboral, por lo cual los funcionarios policiales haran con gusto su trabajo y por ende
presentardn mayores niveles de productividad fortaleciendo asi la gestion
ingtitucional. Estrategias que servirdn de guia, pues estas dan pie a que logre
consolidar un cuerpo policial idéneo que trabaja en equipo, totalmente motivado,
siendo mas humano, disciplinado, integro, innovador, con capacidad de decision,
cercano al ciudadano y comprometido no solo con lainstitucion, sino, también con la

comunidad.

La investigacion de Paz y Marin (2014), Clima organizacional: una
investigacion en la Ingtitucion Prestadora de Servicios de saud (IPS) de la

Universidad Autonoma de Manizales, para optar a titulo de Magister en
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Administracion de Negocios. Universidad Autonoma de Manizales. Colombia, cuyo
objetivo fue determinar los procesos de intervencién del clima organizacional de la
IPS de la Universidad Auténoma de Manizales con € uso del instrumento para
medicion del Clima Organizacional de la Organizacion Panamericana de la Salud
(OPS) presentado y aplicado por estos autores en su investigacion. Este trabajo forma
parte de la plataforma de validacion instrumental del presente estudio en virtud de
que los autores utilizan un instrumento validado que permitié enriquecer las
actuaciones de campo del presente trabajo de investigacion.

Por otra parte, Venegas C. (2010), en su trabgjo de grado titulado “Clima
Organizacional en una Empresa Cervecera: un Estudio Exploratorio”, para optar al
titulo de Magister en Administracion de Empresas. Universidad del Papaloapan,
Campus Tuxtepec. Oaxaca. México, cuyo objetivo fue el Clima organizacional en
una empresa cervecera, fundamentado en la teoria de clima organizacional de Litwin
y Stringer (1968).En la investigacion puso en evidencia la existencia de teorias que
establecen la complementariedad entre € clima organizacional y la motivacion para
construir escenarios de efectividad estratégica organizacional, todo lo cual constituye

el g e sustancial del presente estudio.
Antecedentes nacionales

En cuanto a las investigaciones nacionales, Mijares, K. (2018), estudiante del
postgrado de la Facultad de Ciencias Econdmicas y Sociales de la Universidad de
Carabobo, quien en su trabagjo titulado Clima Organizacional y Motivacion en €l
trabajo desde |la perspectiva de |os trabajadores. Caso de estudio: Direccion Ejecutiva
de Talento Humano en una empresa petroguimica. Municipio Valencia, Estado
Carabobo, concluy6 verificando fortalezas y debilidades en el clima organizacional y
estableciendo un listado de sugerencias que permitieron a la organizacién consolidar
mejoras en materia de climay motivacion. Este trabagjo constituye un antecedente de

primer orden para €l presente proyecto, en virtud de que establece una guia de
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operacionalizacion validay confiable, cuya utilidad metodol 6gica es de primer orden.

Asimismo, destaca la investigacion de Bravo, L. y Egusguiza, M. (2023), en
su investigacion titulada “ Clima organizacional en las pymes del sector comercio de
la ciudad de Ayacucho’, plasmada en la Revista Venezolana de Gerencia, cuyo
objetivo principal fue: describir el clima organizacional en las pymes del sector
comercio en la ciudad de Ayacucho. La investigacion es cuantitativa y de tipo
descriptivo, para la cual se aplicd un cuestionario tipo Likert a 176 trabajadores de
distintas organizaciones comerciales.

Los resultados arrojan que la gran mayoria de los trabgjadores de estas
empresas perciben un clima organizacional medianamente bueno con tendencia a
malo, evidenciando debilidades en aspectos claves tales como la flexibilidad
organizacional, la comunicacion eficaz y el adecuado entorno laboral. Se concluye
gue es necesario que los directores de estas organizaciones disefien estrategias para
mejorar la percepcion del clima organizacional y favorecer de esta manera €l
desarrollo exitoso del desempefio empresarial de los miembros que forman parte de la

organizacion.

A partir de los resultados arrojados por esta investigacion, los gerentes y
directivos de las pymes comerciales de Ayacucho, podrian tomar acciones de cara a
fortalecer la percepcién que los trabajadores poseen sobre sus organizaciones,
aplicando mejoras en la asignacion de tareas, planes motivacionales, incentivos por
logros de metas, entre otros, que permitan reforzar las variables estudiadas y
favorezcan el desarrollo de un buen desempefio de los trabajadores, €l incremento de
la productividad, eficacia, entre otros aspectos cruciaes para el desarrollo empresarial

y lacompetitividad.

Asi como e Cuerpo de Policia del Estado Carabobo, cumple un rol

protagénico en el Estado, las pymes cumplen un rol protagénico en el desarrollo dela

37



economia. Ambas se caracterizan por la aplicacion una gerencia tradicional, rigida,
empiricay poco competitiva en la mayoria de los casos, evidenciando rasgos de poca
flexibilidad. De este modo, los distintos directivos y gerentes suelen evidenciar
debilidades en el cumplimiento de sus responsabilidades y tareas, tal es el caso de un
deficiente clima organizacional, con una gerencia que posee una reducida empatia
hacia €l personal subalterno, alto nivel de interrupciones en e trabgjo, escasa

motivacion, poca autorrealizacion, carente innovacion, entre otros.

Por otra parte, destaca € trabgo de Macias, E. (2021), Venezuea.
Investigacion titulada Clima organizacional y motivacion laboral como insumos para
planes de mejora ingtitucional, plasmada en Latina Venezolana de Gerencia RVG,
cuyo objetivo principal fue: hacer un diagndéstico situacional basado en los docentes
de la carrera de Ingenieria Civil de la Universidad Técnica de Manabi, mediante una
investigacion de campo, con enfoque cuantitativo y muestreo censal, para la
aplicacion de un cuestionario cuyos resultados fueron analizados bajo la técnica de
semaforizacion; se determinaron dimensiones como clima organizacional referido a

lo externo del trabajador y la motivacién laboral referido alo interno.

En las instituciones, no solo se generan lazos laborales sino también del tipo
social y afectivo que, aunado a las jornadas laborales extensas, hacen que de manera
imperiosa se requiera de un ambiente laboral propicio, seguro y confortable. El
objetivo de estainvestigacion es el de hacer un diagnéstico situacional basado en los
docentes de la carrera de Ingenieria Civil de la Universidad Técnica de Manabi,
mediante una investigacion de campo, con enfoque cuantitativo y muestreo censal,
para la aplicacion de un cuestionario cuyos resultados fueron analizados bajo la
técnica de semaforizacion; se determinaron dimensiones como clima organizacional

referido alo externo del trabajador y la motivacion labora referido alo interno.

En los resultados se demostrd que, existen deficiencias asociadas a clima

organizacional, pero que estas no influyen en la motivacion de los trabajadores. Se
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concluye que los diagnosticos realizados a las organizaciones deben servir de
insumos para la elaboracion de planes de mejora que se centren en los aspectos
desfavorables encontrados. Se recomienda que estos planes se constituyan en
acciones inmediatas, a corto, mediano, y largo plazo segin los resultados y que se

mantengan incluso aquellos aspectos encontrados en estado éptimo.

Para Hernandez, C. (2.021) Venezuela. Estudiante de la Universidad
Experimental de la Seguridad, con sede en €l Estado Carabobo, el mismo para optar
al titulo de: Magister en Seguridad Ciudadana Mencion Policial. Cabe destacar que
Hernandez titul6 su trabajo “Estrategias de Motivacion Laboral dirigidas al personal
adscrito a la Oficina de Investigacion de Desviaciones Policiales del Cuerpo de
Policia de Estado Carabobo”. En dicha investigacion, se plantearon Estrategias de
Motivacién Laboral Dirigidas a Persona Policial Adscritos a la Oficina de
Investigaciones a las Desviaciones Policidles del Cuerpo de Policia del Estado
Carabobo.

Es importante resaltar, que en la institucion policia existe una desmotivacion
en el personal, 10 que repercute en e clima organizacional, en tal sentido, Hernandez
expresa que la problemética radica en la falta de estrategias motivacionales dirigidas
al personal policial, en funcion de incentivarlos a cumplir dando el maximo de si
mismos en su tiempo laboral. La modalidad en la que se desarroll6 |a Investigacion,
fue lade Accion Participativa, debido a que e autor seinvolucro en lainvestigacion 'y
aprendizaje colectivo de larealidad, basado en un andlisis critico con la participacion
activa de los implicados dentro de la propuesta, a fin de estimular el cambio social, de
igual forma, e estudio y analisis de las diferentes factibilidades fue favorable a su
creacion. La metodologia usada esta soportada por los autores Areas, Chiavenato,
Balestrini, Baptista, Chiavenato, Fernandez y Hernandez, Mufioz, entre otros.

El tipo de investigacion es descriptiva, con disefio de campo, ya que se

recopila informacion en e sitio de los acontecimientos, ademas se utiliza la
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observacion directa, la entrevistay el cuestionario, para la recoleccion de datos, una
vez examinados y analizada la informacion se logra dar una solucion satisfactoria,
aportando una herramienta integradora y sensibilizadora, ademas de confianza para
los funcionarios que alli laboran.

Por ultimo, € autor Ilegé a la conclusiéon que hay que mejorar la motivacion
en los funcionarios adscritos a la OIDP, y que las herramientas gerenciales son
instrumentos que facilitan al gerente, la planeacion, administracion, direccidn, control
y evaluacion de una organizacion y sus procesos, e impulsan la optimizacion de
recursos y e desarrollo de una gestion eficiente, que permitan alcanzar los logros
establ ecidos en busqueda continua del més alto desempefio posible. De ali que todos
los integrantes acogieron con gran simpatia €l desarrollo del presente estudio, ya que
de alguna forma les brindaria herramientas de importancia que podrian utilizar en €l

diaadia
Bases Tedricas

Con lafinaidad de sustentar ampliamente la realizacion de esta investigacion
se presenta una serie de teorias y conceptos afines con la problematica planteada. Al
respecto Balestrini (2006:21) sefiala que “constituyen la definicion de conceptos en €l
proyecto de investigacion y se presentan ordenados los términos empleados con su
debido detalle. Por consiguiente, su propoésito es sustentar desde la perspectivatedrica

el problemaainvestigacion”. A continuacién se detallan las teorias consultadas:
L a gestion del talento humano en el mar co de las organizaciones

L os mercados laboral es estan sumergidos en constantes cambios, en funcion a
los desarrollados adelantos tecnol6gicos donde el talento humano ha sido factor
fundamental. El hombre ha sido el creador e impulsador de una era definida por

grandes avances en todas las &reas, y para poder mantenerse posicionado se hace
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necesario que toda organizacion adquiera como recurso principal un personal

multidisciplinario e innovador.

En este sentido, Escobar y otros (2013:20) sefialan en que “en el siglo XXI se
da el nacimiento de un nuevo model o de gestion donde toda actividad gira en torno al
cliente”. Estos autores resaltan que este nuevo modelo de gestion demanda individuos
que satisfagan y se adapten a la complgjidad de las nuevas tendencias de los

mercados |aborales.

Bajo este mismo matiz Figueroa, S. (2012:36) expone que “el protagonista
principal es el personal de las organizaciones, son los garantes de la competitividad,
ante tantas transformaciones e innovaciones, son los actores laborales en las
empresas ante la productividad y rendimiento en los organismos’. Es por €llo, que
estos cambios han producido una nueva carrera de dimension planetaria que enfoca
su esfuerzo arevalorizar la competencia por € conocimiento, por la construccién de
los sistemas adecuados para generarlo y por las condiciones para que diferentes
sectores sociales puedan acceder a ese conocimiento para solventar las contingencias

que se presenten.
Clima organizacional y los factores que inciden en la gestion del talento humano.

Clima en genera se ha transformado alo largo de la historia, con las variadas
acepciones que han ocurrido en las distintas sociedades en todos los continentes. A
tal efecto, se puede definir e clima como la integracién de principios, costumbres y
normas que rigen el comportamiento individual y su interaccién con su entorno,
generando una conducta colectiva que crea estilos de vida y organizacion. Para
Stoner, D. (2006:22), € clima “permite a ser humano la capacidad de reflexion
sobre si mismo: a través de ella, e hombre discierne valores y busca nuevas
significaciones’.
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Desde esta perspectiva, s se trasada este concepto a ambito laboral, surge
una nueva definicion que se enfoca en orientar el comportamiento de |os trabajadores
hacia e cumplimiento de los objetivos corporativos previamente definidos.
Chiavenato (2009:39), define a este conjunto de factores que se entrelazan para
formar un sistema de valores determinando |as circunstancias en las que un empleado,
se desenvuelve en sus actividades lo denominan: “Clima Organizacional”. Desde una
vision integrada se puede inferir, que la forma en que cada uno de los trabajadores
toma decisiones con respecto a sus tareas asignadas, la fluidez de los canales de
comunicacion vertical y horizontal, € estilo de liderazgo y la aplicacion de los
valores ingtitucionales al momento de gjecutar sus funciones conforman €l ambiente

laboral y por consiguiente, € éxito o fracaso de laempresa va a depender de ello.

Bajo este orden de ideas, los elementos del clima organizacional conforman
de manera integrada un sistema donde su funcionamiento depende directamente de
los individuos que laboran en la empresa. Es decir, que los recursos humanos son 10s
artifices y gjecutores de un conjunto de conceptos engranados que permiten generar €l
vinculo entre el trabajador y la organizacion. Con ello, se logra cimentar o desvanecer

el lazo afectivo con su centro de trabajo.
Clima Organizacional

Se refiere a ambiente interno existente entre los miembros de la organizacion
y esta intimamente relacionado con € grado de motivacion de sus participantes. Un
enfoque sobre el concepto de Clima Organizacional, es el de Goncalves, A. (2000:25)
que ha demostrado que "mayor utilidad es el que utiliza como elemento fundamental
las percepciones que €l trabajador tiene de las estructuras y procesos que ocurren en
un medio laboral”.

La especial importancia de este enfoque reside en e hecho de que €

comportamiento de un trabajador no es una resultante de |os factores organizacionales
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existentes, sino que depende de las percepciones que tenga el trabajador de estos
factores. Sin embargo, estas percepciones dependen de buena medida de las
actividades, interacciones y otra serie de experiencias que cada miembro tenga con la
empresa. De ahi que e Clima Organizacional reflge la interaccion entre

caracteristicas personales y organizacionales.

Los factores y estructuras del sistema organizacional dan lugar a un
determinado clima, en funcion a las percepciones de los miembros. Este clima
resultante induce determinados comportamientos en los individuos. Estos

comportamientos inciden en la organizacion, y por ende, en el clima.

La forma como & motivo se manifiesta depende de la personalidad del
individuo. Otra variable que influye en la motivacién, segin Martinez, W. (2011:70),
son "las propiedades particulares del ambiente que perciba el individuo, que daran
como resultado algunos cambios en el modelo de motivacion provocada’. Hay una
relacion significativa entre la motivacion y la percepcion, porgue la motivacion se ve
influida por la percepcion que se tenga de un contexto situaciona especifico. Es
importante sefialar, que Martinez, W. (2011), basa su modelo en las siguientes

premisas:

1. Todos los individuos tienen ciertos motivos o necesidades
basicas que representan comportamientos potenciales y
solamente influyen en € comportamiento cuando son
provocados. 2. La provocacion o no de esos motivos depende
de la situacion o del ambiente percibido por e individuo. 3.
Las propiedades particulares del ambiente sirven para
estimular o provocar ciertos motivos. En otras paabras, un
motivo especifico no influirda el comportamiento hasta que sea
provocado por una influencia ambiental apropiada. 4.
Cambios en e ambiente percibido traeran cambios en €
patron de motivacion provocada. 5. Cada especial motivacion
es dirigida hacia la satisfaccion de una diferente especie de
necesidad. El patrén de motivacion provocado determina el
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comportamiento y un cambio en ese patron resultard en un
cambio de comportamiento. (pag.70)

El clima organizacional es la cuadlidad o propiedad del ambiente
organizacional que: Es percibida o experimentada por los miembros de la
organizacion. Influye en su comportamiento y se refiere especificamente a las
propiedades motivacionales del ambiente organizacional, o sea, aquellos aspectos del

climaque llevaaprovocar diferentes especies de motivacion.

El clima organizacional, para Litwin Y Stringer, citados por Martinez, W.
(2011), depende de seis dimensiones: 1. Estructura de la organizacion: €l sentimiento
de los trabajadores sobre las restricciones en su situacion de trabajo, como reglas
excesivas, reglamentos, procedimientos, etc. 2. Responsabilidad: el sentimiento de ser
propio jefe y de no haber dependencia ni doble confrontacién de sus decisiones. 3.
Riesgos: € sentido de arriesgar y de enfrentar desafios y en la situacion de trabajo. 4.
Recompensas: el sentimiento de ser recompensado por un trabajo bien hecho; es la
substitucion de la critica y de los castigos por la recompensa. 5. Calor y apoyo: €
sentimiento de buena camaraderia general y de la ayuda mutua que prevalece en la
organizacion. 6. Conflicto: el sentimiento de que la administracion no tema diferentes
opiniones o conflictos. Es la colocacion de las diferencias en e aqui y en e ahora.
Estos dos autores concluyeron que e clima organizacional puede ser creado por las

variaciones en €l estilo de liderazgo empleado en la organizacion.
Tipos de Clima Organizacional

Existen dos grandes tipos de clima organizacional, segun lo sefiala Likert,
citado por Brunet, (1987) en su teoria de los sistemas, cada uno de ellos con dos
subdivisiones. Menciona Brunet, que se debe evitar confundir la teoria de los
sistemas de Likert con las teorias de liderazgo, pues €l liderazgo constituye una de las

variables explicativas del climay el fin que persigue la teoria de los sistemas es
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presentar un marco de referencia que permita examinar la naturaleza del climay su

papel en la eficacia organizacional.

Es importante sefialar, que la herramienta utilizada por Likert disefiada para
medir la naturaleza del sistema de gestion resulta de relacionar dos instrumentos
complementarios. € primero permite identificar a que sistema de gestion pertenece
una organizacion, de acuerdo con las caracteristicas organizativas y de actuacion dela
organizacion, y e segundo, facilita mostrar las diferencias existentes entre los
sistemas de gestion para asi medir la naturaleza del mismo. Likert clasifica los
sistemas de gestion en cuatro grupos:. sistema | autoritarismo explotador, €l sistema Il

autoritarismo paternalista, €l sistema Ill consultivo y € sistema IV participacion en

grupo.

Para €l investigador, segun la clasificacion de Likert, los sistemas | y I
corresponden a un clima cerrado, donde existe una estructura rigida por lo que €
clima es desfavorable; por otro lado, los sistemas |11 y IV corresponden a un clima
abierto con una estructura flexible, lo que genera un clima favorable dentro de la
organizacion. Es decir, para Likert el clima es multidimensional, compuesto por ocho
dimensiones: los métodos de mando, las fuerzas de motivacion, los procesos de
comunicacion, la influencia, la toma de decisiones, la planificacion, € control y los
objetivos de rendimiento y perfeccionamiento. Todos estos elementos se unen para
formar un clima particular que influye notoriamente en el comportamiento de las
personas de la organizacion

Clima detipo autoritario: Sistemal. Autoritarismo explotador.

En cuanto a sistema |, autoritarismo explotador, para Likert, R. (1969:30),
“este tipo de clima la direccion no tiene confianza en sus empleados. La mayor parte
de las decisiones y de los objetivos se toman en la cima de la organizacion y se

distribuyen segin una funcién puramente descendente’. Por tratarse de un clima
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cerrado, €l recurso humano, tiene que trabajar dentro de una atmosfera de miedo, de
castigos, de amenazas, ocasionalmente de recompensas, y la satisfaccion de las
necesidades permanece en los niveles psicolégicos y de seguridad. Este tipo de clima
presenta un ambiente estable y aeatorio en € que la comunicacién de la direccion
con sus empleados no existe mas que en forma de directrices y de instrucciones

especificas.
Clima detipo autoritario: Sistema |l — Autoritarismo pater nalista.

Cabe destacar, que para Likert (1969:30), este tipo de clima es “aquel en el
que la direccion tiene una confianza condescendiente en sus empleados, como la de
un amo con su siervo”. En tal sentido, la mayor parte de las decisiones se toman en la
cima, pero algunos casos, se toman en los escalones inferiores. Las recompensas y
algunas veces los castigos son los métodos utilizados por excelencia para motivar a
los trabgjadores. Bajo este tipo de clima, la direccion juega mucho con las
necesidades sociales de sus empleados que tienen, sin embargo, la impresién de

trabajar dentro de un ambiente estable y estructurado.
Clima detipo participativo: Sistema Ill -Consultivo.

Por consiguiente, en el sistema lll — consultivo, para Likert, R. (1969:31), “la
direccién que evoluciona dentro de un clima participativo tiene confianza en sus
empleados’. Como puede observarse, aqui la politica y las decisiones se toman
generamente en la cima pero se permite a los subordinados que tomen decisiones
més especificas en los niveles inferiores. Cabe sefidar, que para Likert, la
comunicacion es de tipo descendente. Las recompensas, |0s castigos ocasionales y
cualquier implicacion se utilizan para motivar a los trabajadores; se trata también de
satisfacer sus necesidades de prestigio y de estima. Evidentemente, este tipo de clima
presenta un ambiente bastante dinamico en el que la administracion se da bajo la

forma de objetivos por acanzar.
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Clima detipo participativo: Sistema IV — Participacion en grupo.

Por ultimo, en & sistema |V, se puede destacar que la participacién en grupo,
para Likert R. (1969:31), “la direccion tiene plena confianza en sus empleados. Los
procesos de toma de decisiones estan diseminados en toda la organizacion y muy bien
integrados a cada uno de los niveles’. Es importante sefidlar que las relaciones
intepersonales fluyen en este sistema, por consiguiente, la comunicacién no se hace
solamente de manera ascendente o descendente, sino también de forma lateral. Los
empleados estdn motivados por la participacion y la implicacion, por €
establecimiento de objetivos de rendimiento, por el meoramiento de los métodos de
trabajo y por la evaluacion del rendimiento en funcién de los objetivos. Existe una
relacion de amistad y confianza entre los superiores y subordinados. En resumen,
todos los empleados y todo el personal de direccion forman un equipo para alcanzar
los fines y los objetivos de la organizacion que se establecen bajo la forma de

planeacion estratégica.

Por otro lado, Rodriguez, D. (1999), plantea que existen cuatro categorias que
describen al clima organizacional de cualquier empresa:

Clima orientado hacia el poder; la autonomia de un individuo
y otras retribuciones son determinadas por aquellos que se
encuentran en el poder de la organizacién, Clima orientado
hacia el papel; este clima enfatiza el orden y |la racionalidad;
las competencias y el conflicto son regulados por reglas, ya
gue de esta manera valoran la estabilidad. Clima orientado
hacia el trabajo; este clima esta dirigido a trabajar en funcion
de los objetivos especificos de la organizacion. Clima
orientado hacia la gente; cubre |as necesidades (personales, de
aprendizaje y desarrollo) de los individuos que laintegran. En
este mismo orden de ideas, € Clima Organizaciona esta
orientado ala mejora del ambiente de trabajo de lainstitucién
objeto de estudio, por o que se considera un factor importante
dentro de todos los &mbitos de la organizacion, €l ambiente de
trabajo y las condiciones del mismo es fundamental parta del
desarrollo de sus actividades.(pag.245)
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En este mismo orden y direccion, y luego de la revision tedrica sobre la
conceptualizacion del clima organizacional, se puede evidenciar que segun los
autores no existe una unificacién criterios para su definicién, sin embargo, en las
teorias analizadas los autores coinciden en tres elementos fundamentales; el primero
es la percepcion, que se refiere a proceso por el cual los individuos a través de los
sentidos reciben, organizan e interpretan sus impresiones sensoriales a fin de darle un
significado a su ambiente; el segundo lo constituyen los factores organizacionales,
entendidos como aquellos elementos de la organizacién que se consideran
influenciadores directos de la motivacion y desempefio de los empleados y afectan la
consecucion de los objetivos organizacionales); y el tercero es el comportamiento
organizacional, interpretado como la manera en que las personas de forma individual

y grupal acttan en las organizaciones.
Factores o Variables Organizacionales del Clima Organizacional:

Los factores organizacionales tienen un influjo determinante en e clima
organizacional, considerando que congtituyen las claves originarias que brindan
sentido y orientacion sui generis a las organizaciones. En este orden, se exponen a
continuacion |os factores mas rel evantes, en razon de la postura de diversos autores:

I dentificacion: Para Chiavenato (2000:123) laidentificacidn es “el sentimiento
de que las personas pertenecen ala organizacion y constituyen un miembro valioso de
un equipo de trabajo”. Por tanto, laidentificacion se vincula con la representacion que
de la organizacion tienen sus integrantes y puede variar segun las condiciones de cada
trabgjador en su puesto de trabajo, siendo de esta manera una variable dependiente
que se impone con un valor sustantivo en la configuracion del clima organizacional.
La identificacion es determinante en la consolidacion de lealtad organizacional, 1o
cual a su vez se incorpora como una fortaleza del clima organizacional y su

sostenibilidad en escenarios contingentes.
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Relaciones Laborales: Este no es un constructo univoco, es decir, con un
significado Unico. Asi, para esta investigacion, cuyo centro es e clima
organizacional, se define como el conjunto de relaciones que se establecen entre los
integrantes de una organizacién en el marco del trabgjo, las normas predefinidas y los

esguemas de comunicacion y didogo.

Satisfaccion Laboral: La satisfaccion laboral es un proceso de tenor subjetivo
gue deriva de la percepcion de los trabajadores, pero que en la mayoria de |os casos
esta intermediada por bases culturales que pueden desencadenar una nocién colectiva,
objetivandose de esta manera como producto de una préctica organizaciona, e
incluso de las politicas de mantenimiento de personas. Al respecto Gibson (1987:32)
sefidla que “la satisfaccion es un término que se refiere a grado en que la
organizaciéon cubre las necesidades de sus empleados. Comprende las actitudes, la

rotacion, el ausentismo, los retrasos y las quejas de los empleados.”

Estructura: Para Gibson e Ivancevich (1987:531), en la estructura se incluyen
“las reglas, reglamentos, restricciones y pardmetros establecidos para €
funcionamiento de la organizacion”. La estructura opera como e marco de actuacion
sobre €l cua se movilizan los actores organizacionales, cuya caracteristica sustancial
es que contiene la sustancia institucional de la organizacion; en otras palabras, la
estructura subsume todos los mecanismos que proporcionan organicidad a la

organizacion.

Comunicacion: La comunicacion es un acto humano definitorio, con
implicaciones antropolégicas que encuentra materialidad en todo espacio y
circunstanciaen el cual interactien seres humanos, por lo cual, se erige como la clave
axial de todo proceso en € cua se relinan personas con intereses comunes. En
palabras de Griffin y Moorhead (2010: 278) la comunicacion “es €l proceso socia en
el cual dos 0 mas partes intercambian informacion y comparten significados’. Con lo

anterior, puede destacarse que el tamiz por € cua debe transitar la viabilidad del
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clima organizacional y la motivacion de las personas es, sin duda alguna, la

comunicacion.

El acto comunicativo tiene modalidades diversas; pero se configura a partir de
la existencia necesaria de emisores, receptores, mensgjes, canales y cadigos, sin los
cuales se haria ineficaz y fungiria como un 6bice insoslayable para la efectividad del

clima organizacional.

La comunicaciéon organizacional tiene diversos propésitos de incuestionable
valor, entre ellos coordinar e informar a nivel especifico (informacion sobre datos y
procesos) y a nivel de criterios corporativos (valores, normas y reglas) es clave para
la gjecucion de las tareas y para €l reconocimiento del lugar que se ocupa en la

estructuray en la categorizacion cultural (Griffiny Moorhead, Ob. Cit.).

Liderazgo: De acuerdo al Handbook of leadership, citado por Gibson at al
(2011: 308) “el liderazgo es una interaccion entre los miembros de un grupo; los
lideres son agentes de cambio, personas cuyas acciones afectan a otras méas de lo que
las acciones de los demaés los afectan a €llos’. Es por tanto € liderazgo un fendmeno
social que incluye la identificacion de los otros con uno de los agentes, debido a su
capacidad y ala concurrencia en un sujeto o grupo de ellos de la autoridad y el poder
para transformar las percepciones de los otros. Estos estilos pueden ser: participativo,

liberal, carismatico, autoritario, paternalista, transformador, entre otros.

Como indican Gibson at a (Ob. Cit.) un lider puede marcar la diferenciaen las
medidas de eficacia organizacional: produccion, eficiencia, calidad, flexibilidad,

satisfaccion, competitividad y desarrollo.

Existe un nimero importante de teorias sobre liderazgo, entre las cuales la més
comun en las revisiones es la teoria de rasgos de liderazgo, la cua aude a algunas
condiciones especificas que son definitorias del liderazgo, entre ellas agunas

capacidades, rasgos de personalidad y propension a la motivacion de terceros. En el
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siguiente cuadro pueden observarse los diversos rasgos segun las dimensiones

mencionadas.

Conflictos: El conflicto es la materialidad de las diferencias, haciéndose
notoria en el acto de comunicacion entre diversos integrantes de las organizaciones.
El conflicto puede tener diversos matices, y cada uno de ellos es dependiente del

sustrato cultural que tenga el entorno inmediato.

Desempefio Laboral: De acuerdo a Chiavenato (2000:359) “es €
comportamiento del trabajador en la busqueda de 1os objetivos fijados, este constituye
la estrategia individual para lograr los objetivos’, esto es, € rendimiento laboral y la
actuacion que manifiesta €l trabajador a efectuar las funciones y tareas propias de un

cargo.

Objetivos. Para Koontz y Heinz (1998: 141) “Son los fines que se persiguen
por medio de una actividad de una u otra indole. Representan no solo el punto
terminal de la planeacidon, sino también e fin que se persigue mediante la
organizacion, la integracion del personal, la direccion y € control”, es decir, cuando
los miembros de la organizacion conocen sus objetivos y se sienten identificados con

|os mismos, contribuiran a su consecucion.

Motivacion La motivacion es un proceso que surge en e plano de las
percepciones individuales sobre el valor del rol, las expectativas y las nociones
generales de tenor sensible que se experimentan. Es evidente que éste proceso tiene
un valor ingente a interior de las organizaciones, en virtud de que supone un
catalizador central para las actuaciones de los trabgjadores en relacion con sus

funciones particulares.
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Dimensiones del clima organizacional

Con relacion alas dimensiones que abarca el clima organizacional existen muchas
posiciones y definiciones. Por tanto, es vital enfocarse en determinar las variables que
inciden més en una determinada organizacion y por qué un sistema tiene un clima
determinado. En palabras de Robbins (2000: 110) “las dimensiones a estudiar en el
clima organizacional son: motivacion o incentivo; involucramiento; actitudes,

valores; cultura organizacional, estrésy los conflictos situacionales’.

A tenor complementario, Brunet (1987:125) toma de Likert (1968) la manera de

medir la percepcion del clima en funcidn de ocho (8) dimensiones:

1.- caracteristicas de los procesos de influenciaa La
importancia de la interaccion superior/subordinado para
establecer |os objetivos de la organizacion.

2.- métodos de mando: La forma en que se utiliza € liderazgo
parainfluir en los empleados.

3.- caracteristicas de los procesos de comunicacion: La
naturaleza de los tipos de comunicacion en la empresa, asi
como lamanera de gjercerlosy su efectividad.

4.- caracteristicas de los procesos de toma de decisiones. La
pertinencia de la informacién en que se basan las decisiones
asi como €l reparto de funciones.

5.- caracteristicas de los procesos de planeacion: La forma en
que se establece e sistema de fijacion de objetivos o
directrices.

6.- caracteristicas de los procesos de control: El gercicioy la
distribucion del control entre |as instancias organi zacional es.
7.- Caracteristicas de las fuerzas motivacionales: Los
procedimientos que se instrumentan para motivar a los
empleados y responder a sus necesidades.

8. Los objetivos de rendimiento y de perfeccionamiento. La
planeacion asi como la formacion deseada.

Asimismo Brunet (2011) sefiala que Litwin y Stringer (1968) expresaron seis

(6) dimensiones paramedir la percepcién de los empleados.
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1. Estructura: Percepcion de las obligaciones, de las reglas y
de las politicas que se encuentran en una organizacion.

2. Responsabilidad individual: Sentimiento de autonomia,
sentirse su propio patron.

3. Remuneracion: Percepcion de equidad en la remuneracion
cuando € trabajo esta bien hecho.

4. Riesgosy toma de decisiones: Percepcion del nivel de reto
y de riesgo tal y como se presentan en una situacion de
trabgjo.

5. Apoyo: Los sentimientos de apoyo y de amistad que
experimentan |os empleados en el trabajo.

6. Tolerancia a conflicto: Es la confianza que un empleado
pone en e clima de su organizacion o como puede
asimilar sin riesgo las divergencias de opiniones.

L a motivacion, segun diver sos autores

Actuamente, las empresas e instituciones afianzan € éxito en e desarrollo
organizacional, debido a que ésta intimamente ligada a la cultura institucional,
transformandose en valor agregado. Sin duda alguna, las organizaciones con
proactivas culturas seven fortalecidas y potenciadas por |o que van degjando huellas.

En este particular, una cultura proactiva segin Chiavenato Idalberto, es la
base de la sostenibilidad empresarial y esta se aimenta con la motivaciéon y la
identificacion de los empleados con sus empresas, por su parte, Abraham Maslow
psicologo estadounidense desarroll6 |a Teoria de la Motivacion en los seres humanos,
creando su famosa “ Piramide de Maslow” para explicar como la motivacion es una de
las necesidades humanas mas elevadas. Cabe destacar que fue a principios del siglo
XX, cuando Douglas MacGregor, Sgmund Freud, David Mc Clelland y Frederick
Herzberg (autores clasicos), iniciaron €l estudio de la motivacion.

Abraham Maslow (1943)

La motivacion se basa en que cada humano se esfuerza por satisfacer
necesidades escalonadas, que se satisfacen de los niveles inferiores a los superiores,
correspondiendo las necesidades al nivel en que se encuentre la persona.

El principio primordial de la organizacion de la motivacion
humana es la ordenacién de las necesidades basicas en una
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jerarquia de mayor o menor prioridad o potencia. Partiendo de
esto, €l ser humano tiene necesidades que satisfacer, paraello
debe ordenarlas para poder satisfacerlas. Existen cinco
necesidades que se consideran primordiales Como o son: las
fisiologicas, seguridad, amar, estima, autorrealizacion. (pag.
54)

Propone la“Teoria de la Motivacion Humana’, la misma trata de una
jerarquia de necesidades y factores que motivan a las personas; identifica en ella
cinco categorias de necesidades, considerando asi un orden jerarquico ascendente de
acuerdo a su importancia para la supervivenciay la capacidad de motivacion. De esta
manera, e hombre va satisfaciendo sus necesidades, mientras surgen otras que
cambian o modifican el comportamiento del mismo; es decir cuando una necesidad
esta “razonablemente” satisfecha, aparece una nueva necesidad. Las cinco categorias
de necesidades son: fisioldgicas, de seguridad, de amor y pertenencia, de estimay de
auto-realizacion; siendo las necesidades fisiologicas las de mas bajo nivel. Maslow
también distingue estas necesidades en “deficitarias’ (fisioldgicas, de seguridad, de
amor y pertenencia, de estima) y de “desarrollo del ser” (auto-realizacion).

Ladiferencia distintiva entre una y otra se debe a que las “deficitarias’ se
refieren a una carencia, mientras que las de “desarrollo del ser” hacen referencia d
quehacer del individuo:

Necesidades fisioldgicas: son de origen biolégico y refieren
ala supervivencia del hombre; considerando
necesidades basicas e incluyen cosas como: necesidad de
respirar, de beber agua, de dormir, de comer, de sexo, de
refugio.

Necesdades de seguridad: cuando las necesidades
fisiologicas estdn en su gran parte satisfechas, surge un
segundo escalon de necesidades que se orienta a la seguridad
personal, €l orden, la estabilidad y la proteccion. Aqui se
encuentran cosas como: seguridad fisica, de empleo, de
ingresos 'y recursos, familiar, de salud y contra el crimen de la
propiedad personal.

Necesidades de amor, afecto y pertenencia: cuando las
necesidades anteriores estan medianamente satisfechas, la
siguiente clase de necesidades contiene el amor, €l afecto y la
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pertenencia o dfiliacibn a un cierto grupo socia vy
buscan superar los sentimientos de soledad y alienacion.
Estas necesidades se presentan continuamente en la vida
diaria, cuando & ser humano muestra deseos de casarse,
detener una familia, de ser parte de una comunidad, ser
miembro de unaiglesiao asistir aun club social.

Necesidades de estima: cuando las tres primeras necesidades
estan medianamente satisfechas, surgen las necesidades de
estima que refieren ala autoestima, €l reconocimiento haciala
persona, €l logro particular y €l respeto hacia los demas; a
satisfacer estas necesidades, las personas tienden a sentirse
seguras de si misma y valiosas dentro de una sociedad;
cuando estas necesidades no son satisfechas, las personas se
sienten inferioresy sin valor.

Necesidades de  auto-realizacion: son las  mas
elevadas encontrandose en la cima de la jerarquia; responde a
la necesidad de una persona para ser y hacer lo que la
persona «nacio para hacer», es decir, es € cumplimiento del
potencial personal atraves de una actividad especifica; de esta
forma una persona que esta inspirada para la misica debe
hacer musica, un artista debe pintar, y un poeta debe escribir.

Piramide de las necesidades de M aslow

moralidad,’
creatividad,
espontaneidad,
falta de prejuicios,
aceptacion de hechos,
resolucion de problemas

/ autorreconocimiento, ; \
g confianza, respeto, éxito
/ amistad, afecto, intimidad sexual \
Sequrivad  deliaanri St B
Fisiologia / e “"'@
Fuente: (Theory of Human Motivation)
Sigmund Freud (1856-1939)

Propuso que la motivacion humana esta basada en la satisfaccion de impulsos

instintivos inconscientes, como la libido y los instintos de vida. Segin Freud, €
comportamiento humano esta impulsado por dos motivadores principales: el principio
de placer y el principio de realidad. El principio de placer es el impulso de buscar el

placer y evitar €l dolor, y tiene sus raices en nuestros deseos inconscientes
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Frederick Herzberg (1959)

La teoria de Herzberg es conocida como la teoria de motivacion-higiene o
teoria de los dos factores. Afirma que e rendimiento de las personas en € trabajo
depende del nivel de satisfaccion que experimentan en su ambiente laboral. En ta
sentido, expresa que:

» La Teoria de Herzberg se centra en la motivacion y la satisfaccion laboral
como elementos clave paramejorar el rendimiento en el trabgjo.

» Distingue entre factores de higiene, que evitan la insatisfaccion, y factores de
motivacion, que impulsan la satisfaccion y el rendimiento.

> La dineacién entre los objetivos personales de los empleados y los de la

empresa es fundamental para su motivacion.

Dicho de otra manera, la Teoria de Herzberg propone que la forma de trabajar
de una persona esta estrechamente ligada a su nivel de satisfaccion en €l trabagjo. Esta
idea central se enfoca en laimportancia de la motivacién como el motor principal que
impulsa alos empleados adar |o mejor de si mismos en sus quehaceres.

Segun Herzberg, para que un trabajador se sienta realmente comprometido y
motivado, es crucial que encuentre sus tareas alineadas con sus intereses personales y
los objetivos de la empresa. Esto significa que la motivacion no sélo es cuestion de
tener un buen salario o un ambiente de trabajo agradable, sino también de sentir que
el trabgjo tiene un propdsito y que este propdsito resuena con lo que e empleado
valora y desea lograr. Dicho autor, identificd dos tipos de factores que afectan la
satisfaccion laboral:

1. Factores de Higiene: Incluyen aspectos como las condiciones de trabgo, €l

salario, laseguridad laboral y las politicas de la empresa.

2. Factores de Moativacion: Se relacionan con e contenido del trabajo en si,
como e reconocimiento, las oportunidades de crecimiento personal y la
sensacion de logro. Estos factores son los que verdaderamente impulsan a los

empleados a mejorar su rendimiento.
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Puesto que esta teoria considera que la motivacion es e factor clave que
impulsay compromete a las personas para que rindan mejor en el trabajo, es por ello
gue es tan importante que los objetivos de la empresa coincidan con los intereses de
sus trabajadores. Como consecuencia, esto explica que las respuestas de las personas
hacia el trabgjo sean diferentes, dependiendo de s se sienten satisfechas o
insatisfechas.

Factores de higieney motivacion

Los factores de higiene y motivacion son utilizados en esta teoria para
determinar €l nivel de satisfaccion o insatisfaccion que provoca en las personas.

En general los factores de higiene se refieren a las necesidades primarias que
se identifican en la piramide de Maslow. Puesto que tiene que ver con € satisfaccion
de las necesidad fisiologicas y de seguridad. Mientras que, |os factores de motivacion
se relacionan con las necesidades secundarias, incluyendo las necesidades sociales y

de autorrealizacion.

David M cClelland (1989)

Fue quien definio la motivacion de logro como el impulso de sobresalir, de
alcanzar la consecucién de metas, de esforzarse por tener éxito. El incentivo natural
de la motivacion (o necesidad) de logro es “hacer algo mejor”, aunque las personas
pueden hacerlo por varias razones. agradar a otros, evitar las criticas, obtener la
aprobacion o simplemente conseguir una recompensa. Pero lo que deberia estar
implicado en el motivo de logro es el actuar bien por si mismo, por la satisfaccion
intrinseca de hacerlo mejor.

Investigdb también McClelland la capacidad de innovar, en situacion de
laboratorio, entendida como el hecho de hacer algo de un modo distinto a de antes,
de manera que esta nueva via suponga una forma mas corta o més eficaz de conseguir
el objetivo. Los sujetos con una alta necesidad de logro se mostraron més inquietos a
la hora de buscar informacion para encontrar nuevos modos de hacer mejor las cosas,
asi como para evitar la rutina. El mismo hecho de que siempre estén buscando tareas
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moderadamente retadoras significa que tienden a desplazarse de lo que estan
haciendo para hacer algo més desafiante.

Douglas M cGregor (1960)

En su libro El lado Humano de las organizaciones, escrito en 1960, tuvo una
profunda influencia sobre las précticas de la educacion. En €l libro, identificO un
camino de crear un entorno en el que los empleados se sienten motivados a través de
la direccion de referencia, y € control o laintegracion y e autocontrol, que él Ilamé
laTeoriaX y TeoriaY, respectivamente..

LaTeoriaX eY fueideada por Douglas McGregor en 1960 como parte de sus
estudios de los funcionarios de administracion en Estados Unidos. McGregor
diferencia dos enfoques ala hora de entender y liderar alos trabgadores.

La teoria X es una gestion rigida y autoritaria, la que entendemos ahora por
mas tradicional, y se basa en laidea de que |os trabajadores siempre intentan hacer 1o
minimo posible y por tanto tienden a escabullirse del trabajo. Esta idea negativa de
los trabajadores a su vez hace que €l liderazgo de los mismos deba ser claro en sus
estructuras y procesos y también muy estricto. La diferenciacion entre trabajadores y
jefes estara también muy definida.

La teoria Y es una gestion mas enfocada en la motivacion y toma de
responsabilidades de nuestros trabajadores, y es una gestion mas moderna. En este
caso se parte de la premisa de que los trabgjadores se esfuerzan, buscan tomar
responsabilidad y aceptan retos, por o que su motivacion viene de aspectos diferentes
al de ganar dinero con su trabajo. La gestion en este caso se enfoca en distribuir
responsabilidades y crear un equipo de trabajo que permanezca motivado a lo largo
del proyecto.

Cummingsy Schwab (1985):

La motivacion es un proceso hipotético segun € cua la
conducta es impulsada por algo que se puede llamar fuerza o
energia que se moviliza o cambia debido a factores internos o
externos. De acuerdo a lo expresado, €l estado de animo, de
los seres humanos influye mucho en la motivacion. (p. 92).
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Es por €ello que la motivacion es parte importante de la administracion, ya que
influye sobre las personas para que gjecuten tareas en bien de la organizacion
Morrisy Maiston (2001)

Lamotivacion serefiere en general, a:

Estados internos que energizan y dirigen la conducta hacia
metas especificas. Las motivaciones fisiologicas tienen una
base carencial, mientras que las motivaciones sociales como
la motivacion a logro, son aprendidas; pero ambas energizan
y dirigen la conducta hacia la satisfaccion. Por tal razén, se
debe resaltar que aguellos motivos que nacen dentro del
individuo lo conllevan y conducen a realizar una accion
determinada que |le permita sentirse bien. (pég. 346).

La motivacion y la emocion ayudan a guiar nuestra conducta. Motivo
necesidad o deseo especifico que activa a organismo y dirige su conducta hacia una
meta. Emocién es la experiencia de sentimientos como: alegria, sorpresay enojo, las
cuales también activan y afectan laconducta.

Idalberto Chiavenato (2006)

Agrega que la motivacion es un proceso psicolégico béasico. Junto con la
percepcion, las actitudes, la personalidad y € aprendizaje, es uno de los e ementos
més importantes para comprender el comportamiento humano. Interactia con otros
procesos mediadores y con el entorno. Como ocurre con los procesos cognitivos, la
motivacion no se puede visualizar. ES un constructo hipotético que sirve para

ayudarnos a comprender el comportamiento humano.

El término motivacion segun Valentin Anders (2019) proviene del latin
motivus que significa movimiento y el sufijo -cidn que evoca accion y efecto. Por lo
gue se podria decir que la motivacion es un movimiento que da lugar a una accion
que provoca un efecto.

Para la Real Academia Espafiola (RAE) € término motivacion tiene tres

acepciones. “1. f. Accion y efecto de motivar; 2. f. motivo (causa) y 3. f. Conjunto de
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factores internos o externos que determinan en parte las acciones de una persona.” De
las mencionadas, la més amplia y desarrollada es la Ultima que, en consonancia con
su definicién etimoldgica, la motivacion tiene que ver con la accion. La diferencia
estd en qué provoca tal accién y s puede ser de origen externo o interno. Por otra
parte, larelacion entre la psicologiay la motivacion es fuerte. La psicologia, segun la
RAE, es una ciencia o estudio de la mente y de la conducta en personas o animales.
El intento de esta ciencia por entender la conducta humana cae inexorablemente en
los motivos de la misma.
Segun la American Psychological Association - APA (2019), “La motivacion
es el impetu que da un propdsito o direccién al comportamiento y opera en humanos a
un nivel consciente o inconsciente. (...) También se debe establecer una distincion
importante entre las fuerzas motivadoras internas y los factores externos, como las
recompensas O los castigos, que pueden aentar o0 desalentar ciertos
comportamientos’.
Para e investigador, las definiciones anteriormente mencionadas ayudan a
comprender qué es la motivacién desde una perspectiva més amplia. Entonces,
» Lasaccionesindividuales son fruto de las motivaciones personal es.
» Lamotivacion depende del entorno y del individuo.
» Lamotivacion del entorno proviene de factores extrinsecos y la del individuo
proviene de factores intrinsecos a ser humano.
» Lapsicologia explica que existen motivaciones en dos niveles: conscientes e
inconsci entes.
» En ambiente organizaciona la motivacion vincula los objetivos
organizacionales, como o son: satisfaccion laboral y otras variables como

ausentismo, rotacion, entre otras.

Origen y evolucion de la motivacion

En las dltimas décadas, la motivacion ha sido objeto de estudio, la cual ha

dado origen a diferentes teorias, de las cuales |as mas importantes han dado lugar
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aun sin numero de investigaciones. Cabe destacar, que se centra en descubrir las
interrelaciones de |los individuos; |as conductas humanas. Antes de que la
psicologia apareciera como ciencia, los filsofos y tedlogos ya elaboraban teorias
acerca de los motivos que llevaban a una persona a comportarse en una situacion
determinada de una maneray no de otra. Resulta oportuno, citar aMeans, D.
(1859), este autor dijo:

A lo largo de la historia la motivacion ha sido un campo de la
psicologia en constante estudio. Sin embargo esto no quiere
decir que la investigacion en este &mbito haya concluido, ya
gue aun quedan muchas incognitas por resolver acerca de este
tema debido a su complejidad intrinseca. Si se realiza un
estudio de motivacion en € tiempo, se puede distinguir a
grandes rasgos entre las teorias pre cientificas y las
cientificas. (p.74)

M otivacién Laboral

Es aguella fuerza que impulsa a individuo a redlizar una actividad o a tener
un determinado comportamiento en una situacion concreta. La actividad motivada se
diferencia de la actividad instintiva en que la primera implica voluntad por parte de
quien larealiza; es decir, existe una causa, una razéon o un estimulo que impulsan al
individuo a hacer algo voluntariamente.

Lamotivacion es de vital importancia para el desarrollo de cualquier actividad
por parte del individuo y, por tanto, también lo es para € desempefio de sus tareas en
el contexto laboral. En este ambito, las empresas tratan de motivar a sus empleados
para que inviertan esfuerzo e interés en la realizacion de su trabajo. Si el trabajador,
gracias a su trabgo, encuentra satisfechas sus propias necesidades y deseos, se
implicara alin mas en las tareas y generara un buen clima laboral a su alrededor. Las
distintas teorias de la motivacion establecen dos niveles basicos: Nivel Primario.

Cubre las necesidades elementales: vestir, comer, beber, entre otras. Nivel
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Secundario. Cubre las necesidades como reconocimiento social, afecto, prestigio,

etc. Parallegar a segundo nivel de motivacion, debe estar cubierto el primero.
M otivacion por Reconocimiento del Trabajo

Una vez cubiertas las necesidades primarias del trabajador, es importante
cubrir otras necesidades como, por gemplo, sentirse reconocido en el trabagjo. El
hecho de cubrir € nivel secundario puede llegar, en muchas ocasiones, a suponer una

fuente de motivacién superior ala que podria aportar una compensaci én econdémica.
Antecedentes de la motivacion laboral.

La llegada de la industrializacion y la desaparicion de los talleres artesanos a
principios del siglo XVI1II trgjeron consigo una mayor complejidad en las relaciones
personales del entorno laboral, un descenso de la productividad y un aumento de la
desmotivacion de los trabgjadores. Para remediar esta situacion era necesario
encontrar e modo de conjugar los intereses de la empresa y de los trabajadores. Sin
embargo, no seria sino hasta 1920 cuando naciera la Organizacion Internacional del
Trabajo, gracias ala cual empezo6 a cobrar importancia el bienestar del trabajador y se
comenzd alegislar a respecto.

Por otra parte, a mediados del siglo XX surgieron algunas teorias que
estudiaban la motivacion y, a partir de entonces, se empezo arelacionar la motivacion
del trabajador con su rendimiento laboral y su satisfaccién personal. Las conclusiones
de estos estudios sefialaron que un trabgjador motivado es mas eficaz y méas
responsable.

A partir de entonces, las empresas decidieron analizar qué buscan |as personas
en el trabgo, cud es su escala de necesidades, qué deseos, conscientes o
inconscientes, quieren satisfacer, cudles son sus intereses, con gqué trabajos se sienten
més identificados, entre otras. El fin Ultimo de estos andlisis era conseguir que €l

trabajador se sintiera realizado como persona 'y como trabajador mediante la funcién
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que desempefiara dentro de la empresa. La importancia que en la actualidad las
empresas conceden a la motivacion del trabagjador se percibe por €l esfuerzo y los
recursos gue estas invierten en realizar encuestasy estudiar €l nivel de satisfaccion de
sus empleados, asi como por la formacion que dan a los directivos con € fin de

proporcionarles recursos para motivar a sus trabajadores.
Factores que Favorecen la Motivacién Laboral

Para comprenderlos se debe tener en cuenta que la conducta humana esta
orientada a alcanzar objetivos. En este sentido, Si un directivo consigue motivar a un
trabajador para alcanzar unos objetivos en la empresa, estos acabaran formando parte
de sus objetivos personales. Dicho de otra forma, un trabajador motivado canalizara
sus esfuerzos en alcanzar 1os objetivos de la empresa, ya que dichos objetivos habran
pasado a formar parte de sus propios objetivos. Las dos grandes preguntas que se
plantean a respecto son: ¢Qué conduce a las personas a actuar de una manera
determinada? Y ¢Por qué se trabgja? Las teorias que se exponen en e siguiente
apartado pretenden dar respuesta a estas preguntas.

Existen tantas motivaciones como personas 0 Situaciones concretas. La
motivacion de un trabgjador puede ir desde obtener dinero para cubrir sus
necesidades bésicas y las de las personas que estdn a su cargo, hasta conseguir €l
reconocimiento social. Ademas, los elementos motivadores de los trabajadores no
permanecen invariables a lo largo del tiempo, sino que van evolucionando en la
medida que e sujeto va cubriendo sus necesidades y deseos. Para motivar a los
trabajadores hay que tener en cuenta su escala de valores, su cultura, la situacion
econdémica del entorno en el que viven o las metas u objetivos que pretenden al canzar
mediante el trabgjo.

Obviamente, las metas de un trabgjador en un pais desarrollado son
radicalmente distintas a las de un trabajador en un pais en vias de desarrollo. La

personalidad y las necesidades de los trabgjadores son los principales factores que
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directivos y gerentes deben valorar a la hora de garantizar la motivacion de sus
empleados. Paralos trabajadores, |as principal es fuentes de motivaci 0n externa son:

» El Dinero. No obstante, en ocasiones, a medida que un trabagador va

mejorando su estatus econdmico disminuye laimportancia que le daa dinero.

Por tanto, el dinero no motivara de la misma manera a un trabajador que tiene

sus necesi dades cubiertas que a un trabajador que |o necesita para subsistir.

» El Reconocimiento Dentro de la Empresa. Un reconocimiento continuo

puede dejar de ser motivador y debe ser proporcional alatarea realizada.

» La Responsabilidad Sobre e Trabajo. Esta debe corresponder con la

formacion y |as capacidades de cada uno.

» El Reconocimiento Social. Un trabajo valorado y reconocido por la sociedad

es una fuente de motivacion por si mismo.

Gestion de Recur sos Humanos.

Tal como lo menciona Delgado de Smith, citada por Escalante (2012), al
enarbolar la acepcion organizacional de Gestion (cursivas propias), se invoca a la
accion y efecto de gestionar los recursos humanos a lo largo del pensamiento
administrativo, variando segin épocas y permitiendo la elaboracion de principios,
conceptos y teorias alrededor de su practica, soportadas en las cuatro funciones
administrativas: planificacion, organizacion, direccion y control, permitiendo
desarrollar los procesos de provision, aplicacion, mantenimiento, desarrollo y control
de los recursos humanos.

En & mismo tenor de lo indicado ut supra, Chiavenato (2008) sefida lo
siguiente:

La gestion del talento humano es un &rea muy sensible a la
mentalidad que predomina en las organizaciones. Es
contingente y situacional, pues depende de aspectos como la
cultura de cada organizacion, la estructura organizaciona
adoptada, las caracteristicas del contexto ambiental, el
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negocio de la organizacion, la tecnologia utilizada, los
procesos internos y otra infinidad de variables importantes

(Pag. 6)
En este contexto, entonces se puede sefialar que es un proceso que comprende
diversas funciones y actividades laborales que los gestores deben llevar a cabo a fin
de lograr los objetivos de la empresa, considerando los desencadenantes de la

motivacion y la configuracion de un clima organizacional idoneo.

L as personas pueden aumentar o disminuir las fortalezas y debilidades de una
organizacion, y en esto vaainfluir laformaen la cual sean tratados.. Es por €llo, que
las personas juegan un papel muy importante para direccionar € clima
organizacional, acanzando los objetivos de la gestion del talento humano
(Chiavenato, 2011).

De esta manera, se deben armonizar apropiadamente los elementos que
expresan €l impacto a nivel global del recurso humano, ya que tiene incidencia en
todas y cada una de las actividades y procesos que se llevan a cabo en la
organizacion, con elementos especificos que reflgien determinados procesos
importantes, y que de conjunto permitan valorar la gestion realizada. El area de
Recursos Humanos debera tener siempre presente para e optimo funcionamiento los
resultados que se derivan de su funcién, y deberd buscar maximizarla, a través de una
labor enfocada en €l desarrollo del trabajador y de lograr que todos y cada uno de los
gue conforman la organizacién estén alineados con la planificacion estratégica.

El érea de Recursos Humanos tiene tres maneras de apoyar la gestion y lograr
la formulacion y gecucion de la planificacion estratégica organizacional, basado
précticamente en un andisis de la matriz DOFA que proporcionard informacion,
interna como externa permitiendo a la empresa funcionar como un conjunto

cohesionado de habilidades y capacidades listo para ser aplicado a las oportunidades
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que emergen del entorno. Este aporte que genera el Area de Recursos Humanos se da

de la siguiente manera.

I dentificacion de Oportunidades y Amenazas externas. consiste en que €l &rea de
Recursos Humanos proporcione informacion sobre la competencia en aspectos tan
importantes como el mangjo de su mano de obra, sus planes de remuneracion,
estrategias de posicionamiento, asi como también datos sobre legislacion laboral,
seguros, planes de salud, entre otros. Esta informacion permitira que los directivos
estructuren proyectos internos, ya sea imitando alguna de las précticas de la

competencia o bien, siguiendo las de la propia empresa.

Identificacion de Fortalezas y Debilidades internas: El area de Recursos Humanos
es la encargada de dar informacién respecto a los empleados y establecer que sean
aptos para cumplir con las tareas asignadas, lo cua permitira implantar y eecutar
correctamente la estrategia. Adicionalmente, la gerencia podra tener conocimiento del

climalaboral delaempresay del buen cumplimiento de los objetivos de la misma.

Ejecucion del plan: e papel de Recursos Humanos en la gecucion del plan
estratégico de la organizacion es fundamental ya que la satisfaccion de clientes es el
principal interés de todas. Es precisamente este departamento € principal implicado
en que los empleados logren los mejores niveles de identificacion y satisfaccion por
parte de los clientes con la empresa. Este departamento debera siempre contribuir a
gue los objetivos planteados por la organizacion se cumplan, a que todos 'y cada uno
de los empleaos actlien haciay segun estos objetivos, segin lamisiony lavisiony se
involucren con lafilosofia. Esto finalmente hara que todo el persona haga un trabajo
eficiente y efectivo, generando los mejores resultados, tanto corporativos como de

adreaeindividuales.
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La empresa exitosa debe tener una muy buena planificacion estratégica que
valore siempre e talento humano y la capacidad necesaria para pasar a la accién

concreta
M edios para alcanzar los objetivos de la gestion de personas

Estableciendo claramente las directrices, fijando metas y prioridades, para la
consecucion de los objetivos, de esta manera se sefialan algunos medios, los cuales
operan como criterios sustanciales para modelar las mejores précticas en la gestion
empresarial en general, y en la gestion de recursos humanos, en particular (Escalante,
2012):

a. Ayudar ala organizacion a alcanzar sus objetivos y realizar su mision: la
funcion de Recursos Humanos es un componente fundamental de la
organizacion actual. Antes se hacia énfasis en la realizacion correcta de las
tareas haciendo mencion alos métodos y reglas impuestos a los empleados, y
en consecuencia, se obtenia eficiencia. El salto hacia la eficacia llegd con la
preocupacion de alcanzar los objetivos y resultados. Logrando el principal
objetivo que es ayudar a la organizacién a cumplir con sus metas 'y objetivos,
realizando su mision.

b. Proporcionar competitividad a la organizacion: esto significa saber emplear
las habilidades y la capacidad de la fuerza laboral. La funcion de la
Administracion de Recursos Humanos (ARH) es lograr que los esfuerzos de
las personas sean mas productivos para beneficiar alos clientes, socios, y alos
empleados.

c. Suministrar ala organizacion empleados bien entrenados y motivados: cuando
un gjecutivo afirma que el proposito de la ARH es “construir y proteger €l
més valioso patrimonio de la empresa: las personas’ se refiere a dar

reconocimiento a las personas y no solo dinero constituye e elemento basico
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de la motivacion humana. Para mejorar el desempefio, las personas deben

percibir justicia en las recompensas que reciben.

d. Permitir e aumento de la autorrealizacion y la satisfaccion de los empleados
en el trabgjo: para ser productivos los empleados deben sentir que el trabajo es
adecuado a sus capacidades y que se les trata de manera equitativa.

e. Desarrollar y mantener la calidad de vida en €l trabajo: es un concepto que se
refiere a los aspectos de la experiencia de trabajo, como estilo de gerencia,
libertad y autonomia para tomar decisiones, ambiente de trabajo agradable,
seguridad en el empleo, horas adecuadas de trabajo y tareas significativas.

f. Administrar e cambio: adaptdndose a los nuevos enfoques para la
supervivencia de |as organizaciones.

g. Establecer politicas éticas y desarrollar comportamientos sociamente
responsables: toda actividad de la Administracion de Recursos Humanos debe
ser abierta, confiable y ética. La responsabilidad social no solo es una
exigencia para las organizaciones sino también, y en especial, para las
personas que trabajan alli.

Spidalieri y Zampa (Ob. Cit.:20) sefialan que € comportamiento estratégico
puede ser definido como el subconjunto de los comportamientos productivos que
sirven directamente alaimplementacion de la estrategia de la firma, por consiguiente,
basados en |a premisa de que los seres humanos pueden influenciar el ambiente que
los rodea a través de su comportamiento los eecutivos deben concentrarse en

desarrollar tal conducta estratégica entre los empleados.

Comportamiento humanoy e sistema de control

Las organizaciones necesitan mecanismos de control que promuevan 0O
inicien, el adecuado comportamiento de sus miembros para el logro de los objetivos.

El sistema de control afecta directamente a comportamiento de cada persona,
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asimismo trata de orientar hacia una cultura de eficienciay eficacia. Una perspectiva
racional desconoce considerables aspectos organizativos francos que acompafian al
proceso de control y que influyen decisivamente en e funcionamiento de una
empresa. Las personas tienen una serie de necesidades y unas expectativas de
satisfacerlas en la empresa que no necesariamente tienen que coincidir con las de la

direccion.

Constantemente estan en la busgueda del reconocimiento de su esfuerzo y
para lograrlo deben orientarse mas a lo que se ve que a lo que puede ser mas
necesario. Por |o tanto, estos aspectos demuestran que el disefio, la implementacion y
la utilizacion de un sistema de control no se deben limitar exclusivamente a los
aspectos técnicos. De manera, que es un reflgjo de las personas y de la estructura de
poder existente en una organizacion.

Cuando en una organizacion no existe control o éste es insuficiente, y si ho
hay incentivos intrinsecos para el desarrollo de la actividad en |a forma deseada por |a
direccién, puede suceder que las personas se orienten hacia sus propias preferencias
ante la multiplicidad de objetivos y actividades en detrimento de los intereses de la
direccion. En otras palabras, la falta de control y particularmente de un sistema
formalizado puede inducir a la desmotivacién o a un comportamiento inadecuado en
las personas que forman parte de la organizacion, ya que no visualizan s sus
actividades estan correctamente direccionadas a cumplimiento de los objetivos de la
organizacion. (Amat, 2000). Estos aspectos corroen las relaciones y promueven un

escenario propicio para que emerjan problemas complejos de clima organizacional .
M g or es Practicas en la Gestion de Recur sos Humanos.

Para Pérez (2016) existen algunos aspectos que deben ser cubiertos por las
organizaciones para obtener garantias dentro de la dinamica de gestién de las

personas, que en ultimo término, orientan las meores practicas y consolidan un
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devenir organizacional que fortalezca los objetivos y metas, ademas de consolidar el
capital relacional al interior de la organizacion: En este sentido el autor propone cinco

aspectos como determinantes de las mejores practicas:

1. Desarrallo del Talento Humano: este aspecto es considerado una préactica idénea,
toda vez gque genera un incremento de las expectativas individuales y fortalece los
criterios de €ficacia y €eficiencia organizacional con un claro sentido de agregacion
cultural, es decir, estimulala productividad en todas sus dimensiones.

2. Fortaecimiento de la Cultura Organizacional: la configuracion cultural de la
organizacion, que reposa en valores, modus vivendi, tradiciones, costumbresy reglas
de conducta debe ser diseminado en todo el entorno organizacional de maneraclaray
especifica a través de la mision y la vision organizacional, a partir de lo cua se
construye todo e esquema de arraigo y ledtad organizacional, cuyo sustrato
fundamental es la confianza organizacional, la cua deriva de un ato grado de
sugestion efectiva de los lideres organizacional es sobre | os trabajadores, generandose
asu vez, un blindaje eficiente de las relaciones y la comunicacion formal e informal,
estableciéndose un parametro positivo para €l clima organizacional y la circularidad
surgida entre éste y lamotivacion laboral.

3. Reclutamiento, desarrollo y retencidn de talentos clave: El ingreso de personal debe
hacerse sobre la base de un proceso de reclutamiento de personas que se erija a partir
de criterios racionales atados indefectiblemente a los objetivos y prospectivas
organizacionales, por tanto, el reclutamiento debe hacerse sobre la ecuacion de la
dindmica, es decir, observando el entorno con criterio predictivo establecido con
centro en un método y en herramientas tecnol égicas. Con lo anterior, se puede arguir
que todo proceso de reclutamiento debe incluir necesariamente un plan estructurado
previamente para desarrollar a las personas e identificar objetivamente los talentos

clave, los cuales deben ser protegidos, motivados y propuestos como referentes para

70



lograr colectivizar €l talento a partir de précticas que se infiltren en la cultura
organizacional.

Evaluacién justa y objetiva del desempefio: No cabe duda de que la justicia,
materializada en la equidad organizacional debe ser criterio inamovible para
fortalecer la confianza organizacional, la cual puede observarse en |a expectativa que
se genera en los trabajadores con la evaluacion de su desempefio. Asi, es comun en
las organizaciones tradicionales, inficionadas por ato clientelismo, nepotismo y
amiguismo, la existencia de altos niveles de desconfianza frente a la evaluacion del
desempefio, habiéndose convertido ésta, mas en un castigo de tipo persecutorio, que
en un instrumento para promover mejoras e incremento en la calidad del trabajo y/o
lacalidad en el servicio.

Incentivo y motivacion por medio de planes de compensaciones: Pese a esfuerzo en
la doctrina por auspiciar una nocion mas laxa de las compensaciones, es vital avanzar
hacia formulas que integren lo transaccional de corte material, con estrategias de
motivacién asociadas a planes de compensacion enriquecidos con alternativas de
tiempo diverso (anualizadas, trimestrales, en especie y con efecto en los beneficios a
largo plazo de larelacién de trabajo). Compensar pasa a convertirse en algo més que
pagar por esfuerzo realizado y debe convertirse en un mecanismo a servicio del
incremento de la efectividad organizacional, por su doble efecto, tanto en la

motivacién como en el clima organizacional .
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Bases L egales

Las bases legales comprenden el conjunto de documentos de naturaleza legal
que sirven de testimonio referencia y de soporte a la investigacion, estas se
encuentran en documentos legales tales como leyes, decretos, reglamentos, normas y
resoluciones, entre otros. Por medio de estas bases, se hace referencia de que la

investigacion ha sido desarrollada dentro de |os términos constitucionalmente legal es.

Con base en lo anteriormente expuesto, cabe destacar que la presente
investigacion se sustenta en las Leyes de la Republica Bolivariana de Venezuela, en
los aspectos laboral es, permisol dgicos, condiciones de trabajo, aspectos expansivos y
normativas que regulan esta materia, es por ello que se examing exhaustivamente las
diferentes legislaciones existentes en el pais, a fin de encuadrar esta investigacion
dentro de un marco legal que apoye € disefio y elaboracion del referido trabajo de
investigacion, el cua esté orientado a buscar mejoras en las condiciones de trabagjo de
los funcionarios policiales; por lo que a respecto, se puede nombrar de manera
individual la siguiente reglamentacion legal vigenteen el pais.

Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela

Articulo 3. El Estado tiene como fines esenciales la defensay el desarrollo de
lapersonay €l respeto a su dignidad, €l gercicio democratico de la voluntad popular,
la construccion de una sociedad justa y amante de la paz, la promocion de la
prosperidad y bienestar del pueblo y la garantia del cumplimiento de los principios,
derechos y deberes consagrados en esta Constitucion. La educacion y el trabajo son

los procesos fundamental es para alcanzar dichos fines.

Articulo 55. Toda persona tiene derecho a la proteccién por parte del Estado,
através de los érganos de seguridad ciudadana regulados por ley, frente a situaciones

que constituyan amenaza, vulnerabilidad o riesgo para la integridad fisica de las
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personas, sus propiedades, €l disfrute de sus derechos y e cumplimiento de sus
deberes.

La participacién de los ciudadanos y ciudadanas en |os programas destinados
ala prevencion, seguridad ciudadana y administracion de emergencias sera regulada
por unaley especial.

Los cuerpos de seguridad del Estado respetaran la dignidad y los derechos
humanos de todas las personas. El uso de armas o0 sustancias téxicas por parte del
funcionariado policial y de seguridad estara limitado por principios de necesidad,

conveniencia, oportunidad y proporcionalidad, conforme alaley.

Articulo 82. Toda persona tiene derecho a una vivienda adecuada, segura,
comoda, higiénicas, con servicios basicos esenciales que incluyan un hébitat que

humanice | as relaciones familiares, vecinalesy comunitarias.

Articulo 83. La saud es un derecho social fundamental, obligacion del
Estado, que lo garantizard como parte del derecho alavida. El Estado promoveray
desarrollara politicas orientadas a elevar la calidad de vida, el bienestar colectivo y €l
acceso a los servicios. Todas las personas tienen derecho a la proteccién de la salud,
asi como el deber de participar activamente en su promocion y defensa, y e de
cumplir con las medidas sanitarias y de saneamiento que establezca la ley, de
conformidad con los tratados y convenios internacionales suscritos y ratificados por

la Republica.

Articulo 87. Toda persona tiene derecho al trabajo y € deber de trabgjar. El
Estado garantizara la adopcion de las medidas necesarias a los fines de que toda
persona puede obtener ocupacion productiva, que le proporcione una existencia digna

y decorosay le garantice el pleno gercicio de este derecho.
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Es fin del Estado fomentar el empleo. La ley adoptara medidas tendentes a
garantizar €l gercicio de los derechos laborales de los trabajadores y trabajadoras no
dependientes. La libertad de trabajo no serd sometida a otras restricciones que las que
laley establezca. Todo patrono o patrona garantizara a sus trabajadores y trabajadoras
condiciones de seguridad, higiene y ambiente de trabajo adecuado.

Articulo 141. La Administracion Publica esta a servicio de los ciudadanos y
ciudadanas y se fundamenta en los principios de honestidad, participacion, celeridad,
eficacia, eficiencia, transparencia, rendicién de cuentas y responsabilidad en €l

gjercicio de lafuncion publica, con sometimiento pleno alaley y a derecho.

Articulo 144. La ley establecera el Estatuto de la funcion publica mediante
normas sobre el ingreso, ascenso, traslado, suspension y retiro de los funcionarios o
funcionarias de La Administracion Publica, y proveera su incorporacion a la
seguridad social. Laley determinaré las funciones y requisitos que deben cumplir los

funcionarios publicos y funcionarias publicas para g ercer sus cargos.

En ese sentido, la Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela en
los articulos antes sefidlados, afirma que el clima organizacional y la motivacion
inciden en el desempefio laboral de los trabajadores. Por lo cual, es necesario que
dicho talento humano sea protegido y se le preste la ayuda necesaria, la cual consiste
en capacitar y preparar al trabajador, ya que e mismo es indispensable y necesario
para € proceso productivo de la institucion policial, 1o importante es preparar y
capacitar alos oficidles de laDivisiéon de Vigilanciay Transito Terrestre, Base Lomas
del Este del cuerpo de la Policia de Carabobo, para que su desempefio sea exitoso, se
le brinde la seguridad exigida en las leyes y e derecho a poder trabagjar para la
subsistencia digna y decorosa tanto de é como de su familia. La constitucion
establece |os principios rectores del gjercicio de los funcionarios de la Administracion

Publica, que le sirven de fundamento a las demas Leyes y Reglamentos del Estado
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Venezolano, y que por consiguiente son aplicables al sistema Organizaciona y
Laboral.

Ley Organicadel Trabajo, Trabajadoresy Trabajadoras

La motivacion también esta sustentada legalmente en la Ley Orgénica del
Trabajo de 1997, através de los siguientes articul os:

Articulo 2. El Estado protegeray enaltecera el trabajo, amparara la dignidad
de la persona humana del trabajador y dictara normas para €l mejor cumplimiento de
su funcion como factor de desarrollo, bajo la inspiracion de lajusticia social y de la
equidad.

Articulo 3 indica que en ningin caso seran renunciables las normas y

disposiciones que favorezcan alos trabajadores.

Articulo 68. El contrato de trabajo obligara alo expresamente pactado y alas
consecuencias que de é se deriven seguin la Ley, la costumbre, €l uso local y la
equidad

Articulo 130. Para fijar e importe del salario en cada clase de trabgo, se
tendra en cuenta la cantidad y calidad del servicio, asi como la necesidad de permitir
al trabajador y a su familia una existencia humanay digna.

Articulo 137. Los aumentos de productividad en una empresay la megjora de
la produccion causardn una mas alta remuneracion para los trabajadores. A estos
fines, la empresa y sus trabajadores acordaran, en relaciéon a los procesos de
produccion en un departamento, seccién o puesto de trabgjo, planes y programas
orientados a mejorar tanto la calidad del producto como la productividad y en ellos

consideraran los incentivos paralos participantes, seguin su contribucion.
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Articulo 138. El salario debe ser justamente remunerador y suficiente para el
sustento del trabagjador y de su familia. Los aumentos y gjustes que se le hagan seran
preferentemente objeto de acuerdo. En caso de aumentos desproporcionados del
costo de vida, € Ejecutivo Nacional, oyendo previamente a la organizacién sindical
de trabajadores mas representativa y a la organizacion mas representativa de 1os
patronos, al Banco Central de Venezuelay a Consgjo de Economia Nacional, podra

decretar |os aumentos de salario que estime necesarios...
En gercicio de esta facultad, € Ejecutivo Nacional podré:

a) Decretar los aumentos de salario respecto de todos los trabajadores, por
categoria, por regiones geograficas, por ramas de actividad, o tomando
en cuenta una combinacion de |os elementos sefial ados;
b) Acordar que a los aumentos de salario puedan imputarse los recibidos
en los tres meses anteriores a la vigencia del decreto y los convenidos
para ser gecutados dentro de los tres meses posteriores a la misma
fecha
Articulo 185. El trabajo debera prestarse en condiciones que: @) Permitan a
los trabgjadores su desarrollo fisico y siquico normal; b) Les dejen tiempo libre
suficiente para e descanso y cultivo intelectual y para la recreacion y expansion
licita; ¢) Presten suficiente proteccion a la salud y a la vida contra enfermedades y

accidentes; y Mantengan el ambiente en condiciones satisfactorias.

Articulo 187. El aprovechamiento del tiempo libre para la cultura para €l
deporte y paralarecreacion estara bajo la proteccion del Estado. Lasiniciativas de los
patronos, de los trabajadores o de organizaciones publicas o privadas sin fines de
lucro para tales objetivos, gozaran de los privilegios y exoneraciones que se

establezcan por leyes especiales o reglamentos.

La motivacion en relacion a la satisfaccion laboral también esta considerada
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aqui cuando se toman en cuenta incentivos que promueven el mejor desemperio de las

funciones en €l trabgjo, el cual severeflgjado en el clima organizacional.

Ley Organica de Prevencién, Condicionesy Medio Ambiente de Trabajo

De igual forma, se relacionan con la investigacion, los planteamientos de la
Ley Organica de Prevencién, Condiciones y Medio Ambiente de Trabago (2005)
(LOPCYMAT):

Articulo 1 El establecimiento de instituciones, normas, 6rganos y entes que
garanticen a los trabajadores condiciones de seguridad, salud y bienestar en un
ambiente de trabajo adecuado y para €l gercicio pleno de sus facultades fisicas y
mentales, mediante la promocion del trabajo seguro, la prevencion de los accidentes
de trabagjo y enfermedades ocupacionales, y la promocién y desarrollo de programas
paralarecreacion, utilizacion del tiempo libre, descanso y turismo social.

Articulo 5. Los trabgjadores y trabajadoras, |os empleadores y empleadoras, y
sus organizaciones, tienen el derecho a ser consultados y e deber de participar en la
formulacion, puesta en préctica y evaluacion de la politica nacional en materia de
seguridad y salud en el trabajo a nivel nacional, estadal, municipal y local y por rama
de actividad y a vigilar la accién de los organismos publicos a cargo de esta

materia...

Ley Organica del Servicio de Policia y del Cuerpo de Policia Nacional

Bolivariana

Esta ley establece en sus articulos €l fiel cumplimiento al cua se deben los
funcionarios, cabe destacar que dichos articulos se relacionan con la investigacion y
los planteamientos realizados, puesto que deben cumplir con un buen desempefio
laboral y deben estar motivados para que su rendimiento sea 6ptimo. Son diversos los
articulos en los que deben realizar acciones teniendo como propdsito el proteger y
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garantizar la paz social, €l cuidar la integridad, amenaza entre otras, articulos que

también los protegen a ellos.

Del Servicio de Policia

Articulo 3. El Servicio de Policia es el conjunto de acciones gjercidas en forma
exclusiva por el Estado através de los cuerpos de policia en todos sus niveles, conforme alos
lineamientos y directrices contenidos en la legislacién nacional y 2 los que sean dictados por
el Organo Rector, con el propdsito de proteger y garantizar los derechos de las personas
frente a situaciones que constituyan amenaza, vulnerabilidad, riesgo o dafio para su
integridad fisica, sus propiedades, € gercicio de sus derechos, €l respeto de sus

garantias, lapaz social, la convivenciay e cumplimiento de laley.
Delosfinesdel Servicio de Policia

Articulo 4. Son fines del Servicio de Policia: De los fines del Servicio de
Policia

1. Proteger €l libre gercicio de los derechos humanos, las libertades publicas y
garantizar la paz social.

5. Facilitar la resolucion de conflictos mediante el didogo, la mediacién y la

conciliacion.
Principio de celeridad

Articulo 8. Los cuerpos de policia daran una respuesta oportuna,
necesaria e inmediata para proteger alas personasy alas comunidades, frente a
situaciones que constituyan amenaza, vulnerabilidad, riesgo o dafio para su

integridad fisica, a su habitat y sus propiedades. Principio de informacion.

Principio de informacion
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Articulo 9. Los cuerpos de policia informaran de manera oportuna,
veraz e imparcia a las personas, comunidades, consgos comunales y
organizaciones comunitarias, sobre su actuacion y desempefio, e intercambiaran
la informacion que a solicitud de los deméas Organos y entes de seguridad

ciudadana les searequerida.
Principio de eficiencia

Articulo 10. Los cuerpos de policia propenderan a uso raciona del
talento humano y de los recursos materiales y presupuestarios. La asignacion de
los recursos a los cuerpos de policias se adaptard estrictamente a los

requerimientos de su funcionamiento para €l logro de sus metasy objetivos.
Principio de cooper acion

Articulo 11. Los cuerpos de policia desarrollaran actividades para €
cumplimiento de los fines y objetivos del Servicio de Policia, colaborando y

cooperando entre si y con los demas 6rganos y entes de seguridad ciudadana.
Principio derespeto a los derechos humanos

Articulo 12. Los cuerpos de policia actuarédn con estricto apego y
respeto alos derechos humanos consagrados en la Constitucion de la Republica,
en los tratados sobre los derechos humanos suscritos y ratificados por la

Republicay en las leyes que los desarrollen.
Principio de universalidad e igualdad

Articulo 13. Los cuerpos de policia prestardn su servicio a toda la
poblacion sin distincion o discriminacion alguna fundamentada en la posicion
econdémica, origen étnico, sexo, idioma, religion, nacionalidad, opinion politica

o de cualquier otra condicion o indole. Los pueblos y las comunidades
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indigenas contaran con un servicio de policia que tome en cuenta su identidad

étnicay cultural, atendiendo a sus valoresy tradiciones.
Principio deimparcialidad

Articulo 14. Los cuerpos de policia actuaran con absoluta imparcialidad

y objetividad en el gjercicio de sus funciones.
Principio de actuacién propor cional

Articulo 15. Los cuerpos de policia actuaran en proporcion a la
gravedad de la situacion y a objetivo legitimo que se persiga, de conformidad

con la Constitucion de laRepublicay laley.
Principio de la participacion ciudadana

Articulo 16. Los cuerpos de policia atenderan las recomendaciones de
las comunidades, los consgjos comunales y las organizaciones comunitarias
para €l control y mejoramiento del Servicio de Policia, con fundamento en los
valores de la solidaridad, el humanismo y en los principios de democracia
participativa, corresponsable y protagonica establecidos en la Constitucion de la
Republica, favoreciendo el mantenimiento de la paz social y la convivencia.

De las competencias en materia de Servicio de Policia

Articulo 28. En materia de Servicio de Policia corresponde a los
gobernadores o gobernadoras, alcaldes o alcaldesas, en los términos previstos en la
presente Ley, las siguientes funciones.

2. Ajustar los indicadores del desempefio policial a cumplimiento de
metas y a la adecuacion de normas generales de actuacion y respeto a los derechos
humanos en su correspondiente ambito politico-territorial, conforme a los programas

y politicas generales dictadas por € Organo Rector.
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Delas atribuciones comunes

Articulo 34. Son atribuciones comunes de |os cuerpos de policia:

1. Cumplir y hacer cumplir la Constitucion de la Republica, las leyes y las
demas disposiciones relacionadas con e Servicio de Policia

2. Proteger a las personas y a las comunidades, frente a situaciones que
constituyan amenaza, vulnerabilidad, riesgo o dafio para la integridad fisica, sus
propiedades y su habitat.

Natur aleza

Articulo 36. El Cuerpo de Policia Nacional Bolivariana tiene caracter civil,
publico, permanente, profesional y organizado. Estara desplegado en todo €l territorio
nacional para garantizar el gercicio de los derechos individuales y colectivos y €

cumplimiento de laley.
Atribucionesdel Director o Directora

Articulo 41. Son atribuciones del Director o Directora del Cuerpo de Policia
Nacional Bolivariana:

5. Promover la formacion, adiestramiento y capacitacion de los y las
integrantes del Cuerpo de Policia Nacional Bolivariana.

6. Asegurar, que €l talento humano, los recursos materiales, tecnolégicos y
financieros del Cuerpo de Policia Naciona Bolivariana, sean empleados en
actividades propias del Servicio de Policia, de conformidad con las disposiciones
legales.

7. Vigilar el cumplimiento de la normativa interna y las leyes que rigen la
materia disciplinaria.

8. Velar por el estricto respeto de los derechos humanos y la correcta

aplicacion delaley.
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11. Articular mecanismos internos y externos de seguimiento y control sobre
el Servicio de Policia

12. Promover los valores de solidaridad y paz socia en el gercicio del
Servicio de Policia

Derechoslaboralesy de seguridad social

Articulo 62. Los cuerpos de policia adoptarén el sistema de seguridad social
previsto en la Constituciéon de la Republica y en la ley respectiva. Se unificaran las
distintas asignaciones socioecondmicas y las condiciones laborales, respetando €l

principio de intangibilidad y progresividad de |os derechos laborales.
De las normas basicas de actuacién policial

Articulo 65. Son normas bésicas de actuacion de los funcionarios y
funcionarias de los cuerpos de policiay demas 6rganos y entes que excepcional mente
gjerzan funciones del Servicio de Policia:

1. Respetar y proteger la dignidad humana, defender y promover los derechos
humanos de todas las personas, sin discriminacién por motivos de origen étnico, sexo,
religion, nacionalidad, idioma, opinidn politica, posicién econdmica o de cualquier
otraindole.

2. Servir ala comunidad y proteger atodas las personas contra actos ilegales,
con respeto y cumpliendo los deberes que les imponen la Constitucion de la
Republicay demas leyes.

3. Ejercer e Servicio de Policia con ética, imparcialidad, legalidad,
transparencia, proporcionalidad y humanidad.

4. Vaorar e incentivar la honestidad y en consecuencia, denunciar cualquier

acto de corrupcion que conozcan en la prestacion del Servicio de Policia.
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5. Observar en toda actuacion un trato correcto y esmerado en sus relaciones
con las personas, a quienes procuraran proteger y auxiliar en las circunstancias que
fuesen requeridas.

7. Respetar la integridad fisica de todas las personas y bao ninguna
circunstanciainfligir, instigar o tolerar ningun acto arbitrario, ilegal, discriminatorio o
de tortura u otros tratos o penas crueles, inhumanas o degradantes, que entrafien
violencia fisica, psicolégica y moral, en cumplimiento del caracter absoluto del
derecho alaintegridad fisica, psiquicay moral garantizado constitucional mente.

8. Ejercer e Servicio de Policia utilizando los mecanismos y medios
pertinentes y ajustados a la Constitucion de la Republica para la preservacion de la
paz y lagarantiade la seguridad individual y colectiva.

10. Abstenerse de gecutar 6rdenes que comporten la préctica de acciones u
omisiones ilicitas 0 que sean lesivas 0 menoscaben los derechos humanos
garantizados en la Constitucion de la Republica o en los tratados internacionales
sobre lamateria, y oponerse atoda violacion de derechos humanos que conozcan.

11. Denunciar violaciones a los derechos humanos que conozcan o frente alos
cuales hayaindicio de que se van a producir.

12. Asegurar plena proteccion de la salud e integridad de las personas bajo

custodia, adoptando |as medidas inmediatas para proporcionar atencién médica.
Del respeto, obedienciay subordinacion

Articulo 67. Los funcionarios y funcionarias policiales deben respeto y
consideracion a sus superiores jerarquicos y obediencia legitima y subordinacion a
sus mandos funcionales. Acataran y cumpliran las politicas, planes, programas,
ordenes, instrucciones, decisiones y directrices que emanen de las autoridades

competentes, salvo lo dispuesto en la presente Ley.
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Reglamento General de la Ley Organica del Servicio de Policia y del
Cuerpo de Policia Nacional Bolivariana

Articulo 122. La Evauacion de Desempefio Institucional Policial es un
proceso orientado a la apreciacion sistematica, periddica y objetiva del rendimiento
de un cuerpo de policia en el desarrollo y gecucion de sus actividades, respecto a las
politicas, planes y estdndares del servicio policial establecidos por € érgano rector,
con € fin de fortalecer y mejorar la eficiencia y eficacia del servicio de policia 'y

asegurar la efectiva rendicién de cuentas.
Plan dela patria

Deigua manera, € plan de la patria (2020) sefiala en e Objetivo Histérico 1.
Defender, expandir y consolidar el bien méas preciado que hemos reconquistado
después de 200 afos. la Independencia Nacional. En su Objetivo Nacional: 1.6.
Desarrollar las capacidades cientifico-tecnolégicas que hagan viable, potencien y
blinden la proteccidn y atencion de las necesidades del pueblo y el desarrollo del pais
potencia.

Cabe destacar, el plan de la patria considerado como uno de los documentos
de mayor importancia en el marco de los lineamientos de evolucion y desarrollo
expuesto para Venezuela revela elementos de gran importancia en la sustentacion
legal de esta investigacion, ya que, comprometio su accionar impulsando la
apropiacion social del conocimiento, la tecnologia y la innovacion en funcion a
desarrollo de las capacidades productivas locales, para que efectivamente se
traduzcan en el avance econdmico, social y politico del pais aguarda gran relacion
con esta investigacion por su busgueda continua de la misma en accionar en los
procesos de desarrollo de capacidades cientificos tecnoldgicos dentro de las
instituciones.

De ese modo, tras el andlisis de las bases legales que acompafian esta

investigacion la constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela, Ley Orgénica
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del trabgjo y € plan de la patria se encuentran estrechamente vinculados en esta
investigacion gracias a que en los articulos aqui presentados van en funcién de la
motivacion y el desempefio laboral. Cabe destacar que con ello se logra satisfacer las
necesidades, no solo de los oficiales de policia del Estado Carabobo sino también la
de los trabajadores en el ambito en general.

Lo més importante es que a través de los basamentos legales, citados en este
trabgjo de investigacion, se estd estudiando Clima Organizacional desde la
perspectiva de los oficiadles de la Division de Vigilancia y Transito Terrestre del
Cuerpo de Policia del Estado Carabobo, orientado al incremento de la Motivacion en
el Trabgo, por cuanto se busca la manera de influir, modificar o transformar la
estructura mental de los oficiales de policia, en la cua deben remover modelos
mentales vigjos 0 arcaicos, tratandolos desde una mirada introspectiva siempre en
beneficio del cambio que debe generarse desde €l interior de su mente, pues se trata

de construir, de sumar y no de destruir y restar.
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CAPITULO I
MARCO METODOLOGICO

Cuando se redlizd € trabajo de investigacion, se tomd en consideracion los
objetivos planteados, pues desde agqui se desprende € tipo, nivel de estudio y €
disefio de la misma. Es importante sefialar que segun su naturaleza, € disefio de
estudio que corresponde a la presente investigacion es no experimental, con un tipo
de investigacion de campo, debido a que los datos fueron recogidos de larealidad. En
tal sentido, Balestrini (1997), destaca que:

El fin esencia del marco metodoldgico, es situar en €
lenguaje de investigacion, los métodos e instrumentos que se
emplearan en la investigacion planteada, desde la ubicacion
del tipo de estudio y € disefio de investigacion, su universo o
poblacion; su muestra; los instrumentos y técnicas de
recoleccion de datos;, la medicion; hasta la codificacion,
andlisisy presentacion de los datos. (p 126)

Tipo deinvestigacion

La investigacion ayudd a mejorar € estudio porque permitio establecer
contacto con la realidad a fin de conocerla mejor, la finalidad de esta radicé en
formular nuevas teorias 0 modificar las existentes, en incrementar |os conocimientos;
ya gque es el modo de llegar a elaborar teorias. Cuando se inicio el capitulo de la
metodol ogia de este estudio, €l investigador se centrd en e tipo de investigacion que
debia arealizar, ya que de ello dependeria €l tipo de investigacién, 1o que le ayudo a
determinar los pasos a seguir, sus técnicas y métodos que tenia que emplear en el
mismo. En general determing todo e enfoque de la investigacion influyendo en

instrumentos, y hasta la manera de como se analizaron |os datos recaudados.
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Segun lo anteriormente descrito, para la realizacion y desarrollo de este
trabajo se utilizo la estrategia de observacion directa, empleando el uso de entrevistas

y encuestas, |o que definio € tipo como una investigacion de Campo.

Cabe destacar que, segun Arias, F. (2006:31), una investigacion de campo
“consiste en la recoleccion de datos directamente de los sujetos investigados, o de la
realidad donde ocurren los hechos (datos primarios), sin manipular o controlar
variable alguna’. De alli su carécter de investigacion no experimental. Sin embargo,
en esta investigacion se utilizaron datos secundarios, provenientes de fuentes
bibliograficas, necesarias para la elaboracion del marco tedrico. En este orden de
ideas, se puede decir que los datos primarios fueron obtenidos a través del disefio de
campo, siendo esenciales para €l logro de los objetivos planteados y a la vez, did
solucion al problema planteado. Por su parte, para Santa, H. y Martins, G. (2010),

La investigacion de campo consiste en la recoleccion de datos
directamente de la realidad donde ocurren los hechos, sin
manipular o controlar las variables. Estudia los fenOmenos
sociales en su ambiente natural. El investigador no manipula
variables debido a que esto hace perder € ambiente de
naturalidad en el cual se manifiesta. (pag. 88)

El estudio gravita bajo e alcance de una investigacion descriptiva, ya que logré
sustentarse sobre ciertas variables previas que coadyuvan con el proceso y desarrollo
del estudio. Arias, F.(2006), define este tipo de investigaciones de la siguiente

manera

La investigacion descriptiva consiste en la caracterizacion
de un hecho, fendmeno, individuo, o grupo, con € fin de
establecer su estructura o comportamiento. Los resultados
de este tipo de investigacion se ubican en un nivel
intermedio en cuanto a la profundidad de los
conoci mientos que se requiere (p.24).
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Disefio de la investigacion

El disefio de la investigacion se refiere a plan o estrategia concebida para
obtener la informacion deseada. Para el investigador, el disefio de la investigacion se
refiere a la explicacion del modelo metodoldgico para su elaboracion. De esta
manera, la presente investigacion se califica de caracter no experimental, ya que €l
mismo se realizo sin manipular intencionalmente la variable, observandose tal cual en
su contexto natural. Segin Herndndez, Fernandez y Baptista, (2010:149), “la
investigacion no experimental, consiste en estudios que se redlizan sin la
manipulacion deliberada de variables y en los que solo se observan los fendmenos en

su ambiente natural para después analizarlos’.

Nivel de lnvestigacion

El desarrollo del presente estudio correspondid a un nivel de investigacion
descriptivo, por lo que se describieron situaciones y eventos que permitieron la
recoleccion de datos existentes, para obtener informacién del estado actual de los
hechos y la situacion del clima organizacional de la Division de Vigilanciay Transito
Terrestre, base de Lomas del Este, del Cuerpo de Policia del Estado Carabobo, con
centro en lamotivacion en € trabajo.

Al respecto, Santa H. y Martins, G. (2010), plantean que los estudios
descriptivos, buscan especificar las propiedades importantes de personas, grupos o

comunidades por lo cual se hace:

El andlisis sistematico de problemas en la realidad, con €
propésito 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.(p.86)

Por su parte, para Arias, F. (2006), lainvestigacion descriptiva:
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Es aguella que utiliza el método de andlisis, logra caracterizar
un objeto de estudio 0 una situacion concreta, sefiala sus
caracteristicas y propiedades. Combinada con ciertos criterios
de clasificacion sirve para ordenar, agrupar o sistematizar 10s
objetos involucrados en e trabajo indagatorio y puede servir
de base para investigaciones que requieran un mayor nivel de
profundidad” (p.30).

Siendo este trabajo investigacion descriptivo; se buscod describir, andlizar y
relacionar la informacién referente a las estrategias que se deben redlizar desde la
gerencia, para que los oficiales presten un servicio de calidad en la Base Lomas del
Este, de la Division de Vigilanciay Transito Terrestre, Del Cuerpo de Policia del
Estado Carabobo, y de esta manera se vea reflgjado en la satisfaccion de tener un
excelente clima organizacional, incidiendo asi en el buen desempefio laboral, todo
ello con el fin delograr la efectividad del cuerpo policial.

Poblacion y Muestra

Para Ramirez (2010:35), “una vez definido e problema a investigar,
formulados los objetivos y delimitadas las variables se hace necesario determinar 10s
elementos o individuos con quienes se va allevar a cabo el estudio o investigacion”.
Esta consideracién conduce a delimitar el ambito de la investigacion definiendo una

poblacion y seleccionando la muestra.
Poblacion

Cabe sefidar, que Tamayo y Tamayo (2006:114), afirman que: “la poblacién
es la totalidad del fendmeno a estudiar en donde las unidades de poblacion poseen
una caracteristica comun, la cual se estudia y da origen a los datos de la
investigacion”. La poblacién del estudio estuvo referida a cuarenta y dos (42)
funcionarios que laboran en diferentes horarios, l0os mismos pertenecientes a la Base
Lomas del Este de la Divisiéon de Vigilancia y Transito Terrestre del Cuerpo de
Policiadel Estado Carabobo.
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Muestra

De acuerdo a Herndndez y otros (1991:212) la muestra “es en esencia, un
subgrupo de la poblacién”. Por otro lado la muestra, segun, Arias, F. (2006:14), "Se
define como una parte de la poblacion, un subconjunto de un conjunto de elementos
obtenido con €l fin de investigar las propiedades de la poblacién, donde procede la
muestra’. En tal sentido para Balestrini, M. (1997:128), “la muestra es una parte

representativa de la poblacion, cuyas caracteristicas deben reproducirse en ella, 1o
mas exactamente posible”.

Pararealizar esta investigacion, se tomo en cuenta el tamafio de la poblacion,
se aplico la formula de la teoria de muestreo de proporciones como la definen
Delgado, Colombo y Orfila (2003)

Formula: n= 7?2
= Z2
pXxq ¥ N

Donde:
n = Tamafno de la muestra.
N = Tota de elementos que integran la poblacion.
E = Error muestral
P = Probabilidad de éxito (50 %).
g = Probabilidad de fracaso (50 %).
Z = Nivel de confianza (1,96)

(1,96)*
(0,215)° R (1,96)°
(0,5x 0,5) 42

3,8416
~0,046225 + 3,8416
0,25 42
3,8416
0,1849 + 0,09147

3,8416
0,27636

n = 13 funcionarios.

=]
I

=13,90
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La muestra estuvo representada por trece (13) funcionarios, que laboran en la
Base Lomas del Este, los cuales constituyen |os sujetos a los mismos se les aplico el
instrumento y se obtuvo la informacién necesaria para construir todo € esguema

interpretativo conjuntamente con los antecedentesy el marco tedrico de referencia.
Técnica e I nstrumentos de la Recoleccion de Datos

Para €l desarrollo del trabajo, se usaron una serie de instrumentos y técnicas
de recoleccién de datos, enfocadas a alcanzar los objetivos propuestos. Para €l
andlisis de las fuentes bibliogréficas se realizd una observacion documental, que
comprendi6 la busqueda, en los documentos consultados, de los temas que atafien ala
investigacion, y la extraccion de datos bibliograficos que resultaron de interés para la
misma. Se incorpor6 también la evaluacién de los documentos revisados, y algunas
técnicas operacionales para € manejo de las fuentes, a saber, citas de referencia,

ampliacién de texto.

De acuerdo, con Palellay Martins, (2010:115) las Técnicas e Instrumento de
Recoleccion de Datos son, “las distintas formas o maneras de obtener la
informacién”. Por su parte, en el presente estudio se utilizd la técnica de la encuesta,
que segun Palellay Martins, (2010:123), “es una técnica destinada a obtener datos de
varias personas cuyas opiniones interesan al investigador”. Es por esto que Bisquerra,
R. (1991:87), sefiala que por técnicas de recoleccion de datos se entiende “Aquellos
medios técnicos que se utilizan para registrar las observaciones o facilitar el
tratamiento experimental”. Latécnica que se utiliz6 para la recoleccion de datos fue
la encuesta, que es definida por Arias, F. (2010:47), como “la técnica que consiste en

obtener informacion acerca de un grupo de individuos...Puede ser oral 0 escrita’.

Como instrumento de datos se utilizé €l cuestionario, es un método para
obtener informacion de manera claray precisa, siendo este un formato estandarizado

de preguntas donde e participante manifiesta sus respuestas, € mismo es
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indispensable para llevar a cabo la encuesta, € cual segun Arias F. (2012:74) “es la
modalidad de encuesta que se realiza de forma escrita mediante un instrumento o

formato en papel contentivo de una serie de preguntas”.

En ese mismo orden de ideas y direccion, € cuestionario segin Stracuzzi, S.
y Pestana, F. (2006:143), es definido como “una técnica sencilla de contestar, por su
forma y contenido, pues las preguntas han de estar formuladas de manera clara 'y
concisa, pueden ser abiertas, semi abiertas o cerradas, procurando que la respuesta no
sea ambigua’. Mediante la aplicacion del cuestionario a la poblacion o muestra
seleccionada, se recabardn los datos necesarios para € desarrollo de este trabagjo de
investigacion y por consiguiente para la formulacion de las recomendaciones a la
situacion planteada.

Validez, Juicio de Expertosy Confiabilidad
Validez del Instrumento

Por validez, se entiende, segun Hernandez, Collado y Baptista (2003: 346), “€l
grado en que un instrumento realmente mide la variable que pretende medir”. En este
mismo orden de ideas, para Martin A. (2004:27), la validez, definida como “el grado
en que un instrumento de medida mide aquello que realmente pretende medir o sirve

parael proposito parae que hasido construido”.

Para la obtencion de los datos se aplicd un cuestionario contentivo de
cuarenta y seis (46) items validados, utilizando €l juicio de expertos por parte de
Mijares (2018), por lo cual es adaptado a partir de los antecedentes por su idoneidad
en cuanto a la equivalencia de los objetivos, validez y confiabilidad. En este sentido,
se utilizaron la propuesta metodologica realizando adaptaciones sensibles,
manteniendo la validez y la confiabilidad de su instrumento al contrastar con los
objetivos del este proyecto. Cabe destacar, que segin Lépez y otros (2019:4),

“cuando se explora €l estado del arte, o primero que se debe hacer es verificar la
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existencia de instrumentos aplicados en investigaciones anteriores, utilizados para el
mismo fin, que hayan sido validados en su momento, como parte del proceso

investigativo”.

Para validar € cuestionario, Mijares (Ob.Cit) utilizd € juicio de tres (03)
expertos, con experiencia en investigacion; a quienes les entrego a través de una
comunicacion los instrumentos para ser validados, tomando en cuenta redaccion,
pertinencia, claridad y congruencia de los mismos, realizando los gustes sugeridos

por |os expertos.

Juicio de Expertos

En esta investigacion se aplico el cuestionario validado, utilizando el juicio de
expertos por parte de Mijares (Ob.Cit), debido a que este es un método de validacion
apropiado para verificar la fiabilidad de una investigacion por tal motivo el
investigador se permitio citar a Escobar J. y Cuervo, A. (2008:29), quienes elaboraron
una plantilla de categorias, las cuales son: claridad, coherencia, relevancia y
suficiencia, @ mismo tiempo dichos autores definen el juicio de expertos, como “una
opinién informada de personas con trayectoria en €l tema, que son reconocidas por
otros como expertos cualificados en éste, y que pueden dar informacion, evidencia,

juiciosy valoraciones’.

En este mismo orden de ideas, para Cabero, J. y Llérente, M. (2013), €l juicio
de expertos es una técnica que posee amplios beneficios:

... la tedrica calidad de la respuesta que obtenemos de la
persona, € nivel de profundizacion de la valoracion que se
nos ofrece, su facilidad de puesta en accién, la no exigencia
de muchos requisitos técnicos y humanos para su gjecucion, €l
poder utilizar en ella diferentes estrategias para recoger la
informaciéon es de gran utilidad para determinar el
conocimiento sobre contenidos y teméticas dificiles,
complegas y novedosas o0 poco estudiadas, y la posibilidad de
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obtener informacién pormenorizada sobre el tema sometido a
estudio (p. 14).

Confiabilidad del I nstrumento

Al respecto, Herndndez, C. y otros, (2008:348), entienden la confiabilidad de
un instrumento de medicién como el “grado en que su aplicacion repetida al mismo
individuo u objeto produce resultados iguales’, cabe destacar, que es una
caracteristica que se pudo lograr, existiendo sin embargo, varias maneras
estandarizadas de estimar la confiabilidad de una medicién, (para conocer la
confiabilidad o consistencia de dicho instrumento). De igual manera, para Palella 'y
Martins (2010:132), la confiabilidad es definida como “la ausencia de error aleatorio
en un instrumento de recoleccion de datos. Es el grado en el que las mediciones estan

libres de la desviacion producida por los errores causales’
Confirmacion de la Confiablidad.

Resulta oportuno destacar, que € instrumento utilizado fue revisado, por lo
cual cumple con la valoracién idénea y con la adecuacion correspondiente para este
trabajo de investigacion, o que permitid su validacion, se procede a confirmar la
confiabilidad, utilizando € indice de Bellack.

En este mismo orden de ideas y direccion, para Delgado y otros (2003:25), €l
indice de Bellack, “es un método que parte de la aplicacion del cuestionario dos veces
a una misma persona en un reducido lapso de tiempo”. Cabe destacar, que es una
formula que divide la sumatoria en porcentgje de los acuerdos entre la sumatoria de
los acuerdos y los desacuerdos. EI umbral permitido para la confiabilidad de un
instrumento es de 80. En este sentido se pudo determinar que la confianza del
instrumento es de 93,33%, aplicando & indice de Bellack.
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En este mismo orden de ideas y direccion, para Delgado de Smith, Y. y otros,
(2002), Un adecuado instrumento de recoleccion de datos debe tener las siguientes
cualidades. confiabilidad y validez., en tal sentido, dichos autores la definen de la
siguiente manera, “la confiabilidad se refiere a nivel de exactitud y consistencia de
los resultados obtenidos a aplicar el instrumento por segunda vez en condiciones tan

parecida como seaposible.”

En relacién con esto dltimo, Delgado de Smith, Y. y otros, (Ob.Cit), citan a
Bernal (2000:218), quien afirma que.

La pregunta clave para determinar la confiabilidad de un
instrumento de medicion es:

Si se miden fendmenos o0 eventos unay otra vez con e mismo
instrumento de medicién, ¢Se obtienen los mismos resultados
u otros muy similares? Si la respuesta es afirmativa, se puede
decir que el instrumento es confiable.

Es importante lograr |a elaboracion de un instrumento que sea
confiable. Para €llo, existen muchas vias para lograrlo. Si se
tratara de un cuestionario, se puede aplicar dos veces a la
misma persona en un corto periodo de tiempo, vy
seguidamente se utiliza €l indice de Bellack:

Y delos acuerdos
> (acuerdos+ desacuerdos)

Formula del indice de Bellack = %100 =

Fé l —(13)X100—9285°/
ormula = ————-2— = 92,85%
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CuadroN° 1

Cuadro Técnico M etodol 6gico

Objetivo General: Analizar €l clima organizacional en el trabajo de los oficiales que laboran en la Divisién de Vigilanciay Transito Terrestre, Base Lomas del
Este, del cuerpo de Policia de Carabobo, orientado al incremento de la motivacion en €l trabgjo.

Objetivo Dimensiones Definicion Indicadores items Tecnicae Fuente
I nstrumento
e Supervisores éticos en la redizacion de sus
labores.(1)
) _ _ * Facil acceso para conversar con €l director. (2)
Diagnosticar  las Eslasumade Influencia  |e Espiritu de cooperacion entre las &reas de la
condiciones actuales caracteristicas empresa. (3)
dl clima Clima percibidas o o Feedback del supervisor con respecto al
organizacional en la | Organizacional | experimentadas por los desempefio laboral. (4)
Divison de miembros de la ] e Personal supervisorio toma en cuenta las ,
Vigilancia y organizacion, que Métodos de opiniones, como aportes del personal a su cargo. Trabajadores de
Transito Terrestre, influye poderosamente mando (5) ' la Direccion
Base Lomas de en su comportamiento. Ejecutiva de
Este del cuerpo de » Cooperacion y trabajo de equipo dentro de la Tdento Humano
Policia de direccién ejecutiva. (6) Encuesta/ de una empresa
Carababo. Comunicacion |, | iieres organizacionales acttian de acuerdo a lo Cuestionario Petroquimica
: ubicada en €
quedicen. (7) Municinio
e Canales de comunicacion e informacion de la unicipr
: L Valencia estado
empresa funcionan de manera eficiente. (8)
Carabobo.
¢ Supervisores mantienen informado a su personal
sobre temas importantes y cambios de la
empresa. (9)
¢ Opiniones son tomadas en cuenta. (10) (11)
Tomade . Empoderz’;lmi ento alos trabajadores. (12)
Decisién ¢ Autonomia. (13)
e Capacidad de toma de decisiones. (14)
Fuente: Mijares (2018), adaptado por Juan Revenga (2024) Continda. ..
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CuadroN° 1

Cuadro Técnico Metodol 6gico

Objetivo General: Analizar € clima organizaciona en €l trabgjo de los oficiales que laboran en la Divisién de Vigilanciay Transito Terrestre, Base
Lomas del Este, del cuerpo de Policia de Carabobo, orientado al incremento de la motivacion en € trabajo.

Objetivo Dimensiones Definicion Indicadores items Técnicae Fuente
Instrumento

o | dentificacion con la organizacion.(15)

o Plan de accién. (16)

e Cumplimiento  de los cronogramas de
Diagnosticar las Eslasumade Planificacion trabgjo. (17)
gglndid ones aCtlf_d% ai car acyggsticas y control  Normas y procedimientos de |a empresa

clima ima percibidas o (18) Trabai
T N . . . gjadores de la

arganizaciondl en | | - Organizaciondd piﬁgs'm;agfoss « Normas de calidac!y seguricd. (19) Direccion Ejecutiva
Vigilancia y dela e Sentido de pe_rt'enenua (20) de Talento Humano
Trénsito Terrestre, organizacion, que * Conmemoracion de metas. (21) Encuesta/ de una empresa
Base Lomas del influye. Motivacion | ©Reconocimiento a persondl. (22) Cuestionario | Petroquimica
Este del cuerpo de poderosamente en o Ausentismo laboral. (23) ubicada en €
Policia de su o El salario y necesidades bésicas. (24) Municipio Valencia
Carabobo. comportamiento. *El sdarioy formacion. (25) estado Carabobo.

o Situacion Pais. (26)

o Oportunidades de crecimiento profesional

y persond. (27)
o Plan de carrera. (28)
Fuente: Mijares (2018), adaptado por Juan Revenga (2024) Continda...
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CuadroN° 1

Cuadro Técnico Metodol 6gico

Objetivo General: Andizar € clima organizacional en € trabajo de los oficiales que laboran en la Division de Vigilanciay Transito Terrestre,
Base Lomas del Este, del cuerpo de Policia de Carabobo, orientado a incremento de la mativacion en el trabajo.

Objetivo Dimensiones Definicién Indicador items | Tecnicae Fuente
nstrumento
Errores en labores. (29)
o Estabilidad en €l trabajo. .
I der_lt_n‘l car Percencion (30) Trabajadores
debilidades y - » de la Direccion
fortalezas del » Interna Reconocimiento positivo. S
dima Hace alusion a (31) 'Ejal ecutlva de
- - . o ento
orgavizaciond en I]‘Doer?;\: Iegaaieﬁg Iafocrjtealbglzgsa%ej y Compromiso y disposicion. Humano  de
'\‘/5‘_ _ID'V!S'O” de cdima cima (Dgezgision% (33) Encuests/ | una empresa
igilancia y s e : N i
Trénsito Terrestre, | Or9enzaciondl. | organizaciona Fortalezasy debilidades | "o MO | Petroduimica
; en ladireccion ubicada en
Base Lomas del siecutiva de (34) Municipio
Este, Pcé?l ,cuergo talento humano. Oportunidad laboral. (35) Valencia
e icla de estado
Fuente: Mijares (2018), adaptado por Juan Revenga (2024) Continda...
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CuadroN° 1
Cuadro Técnico Metodol 6gico

Objetivo General: Anadlizar el climaorganizacional en €l trabajo de los oficiales que laboran en la Division de Vigilanciay Transito Terrestre, Base Lomas del
Este, del cuerpo de Policia de Carabobo, orientado a incremento de la motivacion en el trabajo.

Objetivo Dimensiones Definicién Indicadores items Técnica Fuente
o Oportunidades de crecimiento dentro

Desarrollar €l talento delaempresa. (36)
humano de laempresa. e Capacitacionen € éarea.(37)

Consolidar los e Programas de coaching en la

aspectos del Clima Meiores empresa.(38)

Organizacional que Ve - .

permiten |a | Précticasen la | Maximizar el | Fortalecer y compartir la | o Cultura Organizacional y Liderazgo.

gestion potencial de los | culturaorganizacional. (39)

motivacién de los
oficiaes que laboran
en la Divisién de
Vigilancia y
Trénsito Terrestre,
Base Lomas de
Este, del cuerpo de
Policia de
Carabaobo.

organizacional

trabajadores vy
lograr  acanzar
las metas

organizacionales.

Reclutar y retener a los
talentos clave.

Evaluar de manera justa
y objetiva € desempefio
de los colaboradores.

Incentivar y motivar alos
empleados por medio de
planes de
Compensaciones.

 Configuracion organizativa. (40)

* Competencias laborales.(41)

* Beneficios laborales competitivos con
respecto a los que ofrecen otras
empresas. (42)

o Evauacion de desempefio. (43)
e Método de evaluacion de desempefio
esobjetivoy justo. (44)

e Planes de incentivo ante la crisis
econdmica actual. (45)

e Planes de formacion no conducentes
(Diplomados, aprendizajes de idiomas
y oficios). (46)

Triangulacion de
datos.

Trabajadores de la
Direccion

Ejecutiva de
Talento Humano
de una empresa
Petroquimica
ubicada en €
Municipio
Vaencia estado
Carabobo y
Revision
bibliografica.

Fuente: Mijares (2018), adaptado por Juan Revenga (2024)
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CAPITULO IV
ANALISISY PRESENTACION DE RESULTADOS

Este capitulo tiene como propdsito cumplir con los objetivos propuestos. Al
respecto, Balestrini, M. (2003:73), sefida que “se debe considerar que los datos
tienen su significado Unicamente en funcién de las interpretaciones que les da €l
investigador, ya que de nada servira abundante informacion s no se somete a un
adecuado tratamiento analitico”. Por lo tanto, se procedié a presentar de manera
general, e andlisis porcentual de los resultados obtenidos; para ello se emplearon
gréficos de barras y la técnica que se utilizd, se baso en el célculo porcentua de cada

item.

Para Hurtado, J. (2003:181), las técnicas de andlisis “se ocupan de relacionar,
interpretar y buscar significado a la informacion expresada en codigos verbales e
iconicos’. (p. 181). De ali que en el presente capitulo, se describen los resultados de
la investigacion realizada, los cuales fueron obtenidos luego de la aplicacion de los
correspondientes instrumentos de recoleccion de datos, conformados por la encuesta
dirigida al total del personal de funcionarias pertenecientes ala Base Lomas del Este,
de la Division de Vigilancia y Transito Terrestre, del Cuerpo de Policia del Estado
Carabobo, de modo de andizar efectivamente la situacion que se presenta en esa

dependenciapolicial.
Resultados de la entrevista Semi Estructurada A plicada a los Funcionarios:

A continuacién, se presentan los cuadros y graficos estadisticos:
Objetivo Especifico: Diagnosticar las condiciones actuales del clima organizacional
en laDivision de Vigilanciay Transito Terrestre, Base Lomas del Este del cuerpo de
Policia de Carabobo.
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Dimension: Clima Organizacional
Indicador: Influencia

items: del 14 5
1. Lossupervisores son éticos en larealizacion a sus labores.
2. Esfacil acercarse a director y hablar con €.
Existe un espiritu de cooperacion entre las areas de la organizacion.

Recibo feedback del supervisor sobre mi desempefio laboral.

g b~

El Personal supervisorio toma en cuenta las opiniones y los aportes del

personal asu cargo.

Tabla N° 1. Dimension: Clima Organizacional. Indicador: I nfluencia

ITEMS TDA DA NDNED ED TED TOTALES
F % F % F % F % F % F %

items1 0 | 0% 11 | 85% 2 | 15% | O 0% 0 0% 13 | 100%

items?2 0 | 0% 0 0% 3 |23% | 0 | 0% 10 | 77% | 13 | 100%

items3 0 | 0% 10 | 77% 0 0% 3 | 23% 0 0% 13 | 100%

items4 0 | 0% 11 | 85% 2 | 15% | O 0% 0 0% 13 | 100%

items5 0 | 0% 0 0% 0 0% 2 | 15% | 11 | 85% | 13 | 100%

Indicador: Influencia

ETDA
mDA
ENDNED
EED
BTED

Gréfico 1. Dimension: Clima Organizacional

Interpretacion. Dentro de toda organizacion, el ambiente de trabajo puede
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influir en el comportamiento y la conducta de todos sus integrantes. Es importante
resaltar, que un buen clima organizacional permite que los empleados se sientan de
manera satisfactoria, por lo cual se tienen mejores relaciones humanas y una mayor
productividad. En cuanto a items 1, se puede observar que € 85% de los
encuestados, responden afirmativamente estando de acuerdo, manteniéndose un 15%
de manera neutral, cabe destacar que los oficiales de policia tienen buenas relaciones
con sus supervisores, 1o que genera mayor productividad en el desempefio laboral. En
tal sentido para Cortina, A. (1998:34) El tema de la ética en la mayoria de las
empresas en la actualidad, “mas que un asunto de principios igualmente es de
natural eza estratégica, porque se vincula con la sobrevivencia de las mismas, y con la
convivencia de las personas que trabgjan en ellas’.

Resulta oportuno mencionar, que el persona directivo dentro de la
organizacion es e encargado de planificar, organizar, motivar, dirigir, comunicar y
controlar, siendo estas estrategias que ayudan a mantener un buen desempefio laboral
y por ende un armonioso clima organizacional. Sin embargo, en €l items 2, el 77% de
la muestra respondi6 negativamente, debido a que se le dificulta la comunicacion con
el director de la misma, afectando esto negativamente a la organizacion debido a que
un gerente es el eslabon dirige através de la comunicacion toda la empresa.

En cuanto a nivel de cooperaciéon entre las diferentes éreas durante el
servicio, en este caso €l items 3, e 77% de la muestra respondid de manera positiva,
lo que viene a ser una fortaleza; adicionalmente se puede evidenciar que existe una
retroalimentacion en cuanto a las tereas encomendadas, debido a que |os supervisores
emiten un feedback sobre las actividades a realizar por los funcionarios (items 4 con
un 85% de acuerdo), aunque el personal supervisorio no toma en cuenta las
opiniones y los aportes del personal a su cargo, respondiendo & 85% de la muestra
que se encuentran totalmente en desacuerdo. En consecuencia, se puede decir qué
existen debilidades, pero también fortalezas que s se mangjan con cautela pueden

mejorar € clima organizacional, debido a que desde la gerencia no hay una conexion
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gjercida de un verdadero lider hacia su personal, en la cua através de la influencia
logre tomar el control, de maneratal, que se pueda generar € cambio deseado, para
gue los oficiales de policia logren los objetivos y metas planteadas, teniendo un clima
organizacional totalmente armonioso. Al respecto, para Munduate y Medina,
(2004:30), “la influencia corresponde a la fuerza que posee e lider sobre sus
seguidores para inducir el cambio en ellos, incluyendo cambios en comportamientos,
actitudes y valores’ Dentro del andlisis acerca de lainfluencia, se debe tener claridad
de la diferencia entre ser verdaderamente influenciado y ceder ante la presion social
directa o indirecta que puede eercer una persona sobre otra. Ahora bien, hay
situaciones en las que e proceso de influencia puede ser tan fuerte como para lograr
un control sobre el comportamiento de los demés, sin importar si estdn convencidos
totalmente. Existen ocasiones en las que la influencia gercida, llega a cambiar
actitudes, comportamientos u opiniones privadas, comprometiéndose con la peticion
o €l objetivo aalcanzar

Dimensién: Clima Organizacional.

Indicador: Métodos de Mando.

items: del 6a 8

items:
6. Existe cooperaciony trabajo en equipo dentro de la direccion gjecutiva.

7. Loslideres organizacionales actlan de acuerdo alo que dicen.
8. Los canaes de comunicacion e informacion de la empresa funcionan de

manera eficiente.

TablaN° 2. Dimension: Clima Organizacional. Indicador: M éodos de Mando

ITEMS TDA DA NDND ED TED TOTALES
F % F % F % F % F % F %

items6 0 | 0% 10 | 77% 3 | 22% 0 0% 0 0% 13 | 100%

items7 0 | 0% 0 0% 0 0% 11 | 85% 2 | 15% | 13 | 100%

items8 0 | 0% 2 15% 2 | 15% 9 | 70% 0 0% 13 | 100%
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Indicador: Méodos de Mando

ETDA
mDA
ENDNED
BED
BTED

Gréfico 2. Dimension: Clima Organizacional

Interpretacién. Se puede observar que en € items 6, € 77% de los
encuestados, se encuentran de acuerdo mientras que un 23%, prefiere no opinar en
materia de cooperacion y trabgjo en equipo dentro de la direccion gecutiva. Sin
embargo, en € items 7 e 100% (85% en desacuerdo y e 15% totalmente en
desacuerdo), responde de manera negativa, aludiendo que €l plano directivo, no actta
cumpliendo los pardmetros de lo que habla. En este mismo orden para el items 8, un
70% de la muestra se expresa en desacuerdo, 1o que indica que los canaes de
comunicacion e informacion dentro de la institucion no funcionan de manera
eficiente, por lo cua un 15% prefiere no opinar, y e otro 15% se encuentra de
acuerdo con la comunicacién e informacion emitida por la gerencia.

Para € investigador, la efectividad y buen rendimiento en la institucién
policial, depende plenamente de una buena comunicacion organizacional, en donde
debe destacarse la importancia de la relacion individua frente a las relaciones
colectivas y la cooperacion entre directivos y trabgjadores, en la cual se fomente la
armonia y € trabajo en equipo. Por 1o cual €l investigador se permite citar a
Chiavenato (2004:45), quien expresa que “la comunicacion dentro de una
organizacion adquiere un caracter jerérquico, basado en 6rdenes y mandatos,
aceptacion de politicas, entre otras’. De lo anteriormente descrito, para Rangel, P.
(2015), en € libro Liderazgo Policial para la formaciéon del siglo XXI, sobre los

principios de mando y conduccién adaptados ala realidad policial, expresa que “entre
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los principios esta el conocer el trabajo que realiza, auto corregirse, asi como conocer
y cuidar a personal con e que se labora, delegar funciones para que los mismos
puedan crear un sentido de responsabilidad”.
Dimension: Clima Organizacional.
Indicador: Comunicacion.
items: del 9al 11

9. Lossupervisores|o mantienen informado sobre temas importantes y cambios

delaempresa.
10. Siento que mis opiniones son tomadas en cuenta.

11. Creo que seré escuchado () en caso de que se me trate injustamente.

Tabla N° 3. Dimensién: Clima Organizacional. Indicador: Comunicacion

ITEMS TDA DA NDNED ED TED TOTALES
F | % % | F| % | F | % % | F %

E
items9 10 | 77% 23% | O 0% 0 0% 0 0% 13 | 100%
items 10 0 0% 0% 0 0% 12 | 92% 1 8% 13 | 100%
items 11 0 0% 0% 2 | 15% | 11 [ 85% | O 0% 13 | 100%

o O w| T

Indicador: Comunicacién
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Gré&fico 3. Dimension: Clima Organizacional

Interpretacion. A pesar de que en el items 9, el 100% de los encuestados, se
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encuentran totalmente de acuerdo y de acuerdo (77% y 23% respectivamente), en la
presente tabla queda reflegado un problema inminente como lo es la falta de una
comunicacion efectiva debido a que los oficiales que se encuentran en los mandos
medios no pueden expresar sus ideas y opiniones ya que no son tomadas en cuenta
(items 10, 92% expresa estar en desacuerdo y el 8% en total desacuerdo), esto sin
tomar en cuenta, que cuando son tratados injustamente se les dé un derecho de
palabras. Para € investigador, todo ser humanos debe vivir en armonia, sin ser
aislados, ni tratado injustamente, al contrario deben permanecer en constante
interaccion con sus semejantes. Al respecto, para Guillén y Guil, (2004:299), €l
adecuado uso de la comunicacion guarda relacion con: “é rendimiento del grupo, la
consecucion de los objetivos, la satisfaccion de las necesidades y de las expectativas
de los colaboradores”.

Evidentemente el reconocer las virtudes que posee el persona dentro de una
institucion, tiene que ver con € buen mango de la mismay por ende con mejorar €l
desempefio laboral de sus colaboradores, o que se vera reflgado en la motivacion
que sienta para el logro de las metas establecidas, al respecto Rangel, P. (2015:57),
expresa en los indicadores de moral € desarrollar y perfeccionar los factores
determinantes de una buena conduccién y se debe “reconocer € trabagjo y valorar los
esfuerzos sobresalientes que llevan a cabo sus hombres’.

Dimensién: Clima Organizacional.
Indicador: Toma de decisiones.
items: del 12 a 14
12. El director involucra a sus trabajadores en las decisiones que afectan sus
puestos de trabajo.
13. Siento que tengo autonomia para desarrollar mis actividades.
14. En esta area se busca que cada cual tome decisiones de como realizar su

propio trabajo.
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Tabla N° 4. Dimensién: Clima Organizacional. Indicador: Toma de Decisiones

ITEMS TDA DA NDNED ED TED TOTALES

F % F % F % F % F % F %
items 12 0 | 0% 2 [ 15% | 0 | 0% 0 0% | 11 | 85% 13 | 100%
items 13 0 | 0% 0 | 0% 1| 8% 2 |15% | 10 | 77% 13 | 100%
items 14 0 | 0% 0 | 0% 0| 0% | 12 | 92% 1 8% 13 | 100%

Indicador: Toma de Decisiones
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Gréfico 4. Dimension: Clima Organizacional

Interpretaciéon. En este gréfico, para el items 12, € 15%, refiere estar de
acuerdo mientras que el 85% responde estar en total desacuerdo, por lo cua los
oficiales de policia que laboran en |la Base Lomas del Este, de la Division de Transito
Terrestre, sienten que no se les involucra en las decisiones que afectan sus puestos de
trabajo, 10 que de una u otra manera permite que 10os mismos no sientan motivacion
para realizar las labores inherentes a servicio. En este mismo orden de ideas y
direccion, el autor se permite citar a Manjarrez, F. y otros (2020:360), quienes aluden
que para Mondy & Noe (1997), “el buen gercicio de las funciones de los
empleados, es necesario que estos se encuentren satisfechos respecto al compromiso

que tiene el empleador para con la prestacion de sus servicios’.

Por otra parte, en el items 13, los oficiales de policia, no tienen autonomia para
desarrollar las actividades, teniendo un criterio propio, e 92 % se encuentra en

desacuerdo y total desacuerdo, pregunta que guarda relacion con el items 10 en donde
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no son tomadas en cuenta las opiniones de los oficiaes de policia, deigual maneraen
el items 14, el 92% de la muestra, indica que no se les es permitido tomar decisiones
en su area de trabajo. En funcion de esto, para €l investigador la participacién activa
dentro de lainstitucion debe ser comprendida y asumida por todos y cada uno de sus
integrantes, ante tal situacion, Clerc, A. y otros (2006:3), auden que una organizacion
“se construye sobre la base de una conciencia participativa generalizada, que se
entiende como la corresponsabilidad individual en laaccion grupal”.

En tal sentido, para Koontz & Weihrich (1998:576), aluden gque dentro de una
organizacion, un equipo de trabajo se percibe “como un nimero reducido de personas
con destrezas que se complementan entre si, comprometidas con un mismo objetivo,
una serie de metas de desempefio y un método de trabajo del cual son solidariamente
responsables’.
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Dimension: Clima Organizacional.

Indicador: Planificaciény Control.
items: del 154l 19

15. Me siento identificado con los objetivos de la unidad.
16. Conozco € plan de accion generado por la direccion.

17. Se cumple lo planificado en los cronogramas de trabajo.

18. Cumplo con las normas y procedimientos dispuestos por laempresa parala

realizacion de mis actividades.

19. Las normas y procedimientos se cumplen por todos de maneraregular y sin

excepciones.

Tabla N° 5. Dimension: Clima Organizacional. Indicador: Planificacion y Control

ITEMS TDA DA NDNED ED TED TOTALES
F % F % F % F % F % |F %

items 15 2 | 15% | 10 | 7% 1 8% 0 0% 0 0% | 13 | 100%

items 16 8 | 62% 3 | 23% 2 | 15% | 0 | 0% 0 0% | 13 | 100%

items 17 8 | 62% 1 8% 2 | 15% 2 | 15% 0 0% | 13 | 100%

items 18 9 | 69% 1 8% 3 | 23% | O 0% 0 0% | 13 | 100%

items 19 0 0% 3 | 23% 3 | 23% 7 | 54% 0 0% | 13 | 100%

Indicador: Planificacion y Control

18 19
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Gréfico 5. Dimension: Clima Organizacional
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Interpretacion. En materia de planificacion y control, destacados en €l
presente cuadro y grafico, desde e punto de vista del clima organizacional, para €l
items 15, e 92%, refiere estar totamente de acuerdo y de acuerdo en sentirse
identificados con los objetivos de la unidad, expresando de igual manera de forma
positiva en el items 16, el conocer el plan de accién generado por la direccion, por 1o
cua responden afirmativamente cumplir con las normas y procedimientos dispuestos
por la empresa para la realizacion de mis actividades, respondiendo con un 70%
estando totalmente de acuerdo y de acuerdo (62% y 8%, respectivamente), mientas
que 54% aluden no cumplir a pie de la letra las normas y procedimientos, sin
embargo esto constituye un aspecto positivo que mejora y fortalece e clima
organizaciona y por ende se convierte en un incremento de la motivacion en el
trabajo. Resulta oportuno citar a Chiavenato, I. (1999) quien expresa que:

A través de la planificacion, se establecen metas 'y estrategias
claras; la organizacion, asegura la asignacion adecuada de
recursos y responsabilidades; la direccion motivay guia a los
empleados hacia e logro de objetivos; y € control, permite
evaluar el desempefio y tomar medidas correctivas cuando sea
necesario. (pag. 36).

En tal sentido, el proceso administrativo consiste en establecer quién, cuando
y cdmo se encargara de redlizar de |as actividades propuestas en la planificacion. Por
lo cual, se tienen que tomar en cuenta los equipos de trabajo, desarrollando sus
habilidades y capacidades, necesarias para cumplir funciones especificas de acorde al
plan que se deba g ecutar, de modo que todos en lainstitucion policia  puedan ayudar

aque la planificacion se desarrolle de manera sincronizaday sinérgica.

Dimension: Clima Organizacional.
Indicador: Motivacion.
items: del 20 &l 24
20. Estoy orgulloso (a) de trabajar en esta empresa.

21. En laempresa conmemoran y celebran el cumplimiento de metas.
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22. El esfuerzo del trabajo es reconocido por €l personal supervisorio.
23. En la gerencia existen altos indices de ausentismo laboral .

24. El salario que percibo me permite cubrir las necesidades basicas.

Tabla N° 6. Dimensién: Clima Organizacional. Indicador: Motivacion

ITEMS TDA DA NDNED ED TED TOTALES
F % F % F % F % F % F %

items 20 3 | 23% 7 | 54% 0 0% 3 | 23% 0 0% 13 | 100%

items21 0 0% 0 0% 2 | 15% 1 8% 10 | 77% | 13 | 100%

items 22 0 0% 2 | 15% 3 | 23% 8 | 62% 0 0% 13 | 100%

items 23 0 0% 1 8% 2 | 15% | 10 | 77% 0 0% 13 | 100%

items 24 0 0% 0 0% 0 0% 0 0% 13 | 100% | 13 | 100%

Indicador: Motivacion
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Gré&fico 6. Dimension: Clima Organizacional

Interpretacién. La motivacion es la llave para un clima organizacional
positivo, donde todos los integrantes estan comprometidos con sus trabgjos y se
esfuerzan por alcanzar objetivos comunes. En esta oportunidad, para el items 20, el
77 % de la muestra responde de manera positiva por |o cua se encuentran de acuerdo
y totalmente de acuerdo (54% y 23% respectivamente), siendo esto una fortaleza
debido a que los oficidles de policia aman su profesién sin embargo, existen
debilidades que afectan de una u otra manera el clima labora y organizacional como
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lo es el no tomar en cuenta el cumplimiento de las metas correspondiendo al items 23,
estando el 77% en desacuerdo. Por otro lado en cuanto a ausentismo laboral en parte
de la gerencia, e 77% de la muestra expresa estar en desacuerdo. Cabe destacar que
en el items 24, el 100% de |la muestra, responde negativamente debido a que € salario
percibido no les permite cubrir las necesidades basicas. Al respecto, la Ley Organica
del Trabajo de 1997, en el Articulo 138. El salario debe ser justamente remunerador y
suficiente para el sustento del trabajador y de su familia. Los aumentos y gustes que
se le hagan serén preferentemente objeto de acuerdo. En caso de aumentos
desproporcionados del costo de vida, e Ejecutivo Nacional, oyendo previamente a la
organizacion sindical de trabajadores méas representativa y a la organizacion méas
representativa de los patronos, a Banco Central de Venezuela y a Consgo de
Economia Nacional, podra decretar |0s aumentos de salario que estime necesarios.

Para €l investigador, la motivacion viene a ser un factor clave que afecta el
clima organizacional de una empresa, porque cuando los empleados estan
motivados, son mas productivos, mas eficientes y mas comprometidos con su
trabajo. Esto a su vez lleva a un mejor clima organizacional, donde las personas
estin mas dispuestas a trabajar en equipo, compartir ideas y solucionar
problemas., mejora la productividad la calidad de los servicios y el personal
realiza las tareas de manera eficiente. Al respecto, Quijano y Navarro (1998),
sostienen una vision mas integradora y generalizada sobre |la motivacion, es decir
para ellos, este modelo tiende a integrar diversos elementos y conceptos que
mejora su comprension en el campo laboral. En consecuencia, el modelo
integrado de Quijano y Navarro a cerca de la motivacion en el trabajo se sustenta

en:

1) los diferentes tipos de necesidades que puedan estar
operando en las personas que las conducen a tener una
conducta motivada, 2) la percepcién de instrumentalidad o
percepcion de conexion entre el trabajo bien hecho y la
satisfaccion de necesidades, 3) la presencia e intervencion
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Dimension: Clima Organizacional .

Indicador: Motivacion.

de una serie de procesos cognitivos, tales como la
percepcidon de autoeficacia, la percepcion de equidad, el
significado percibido del
conciencia sobre los resultados obtenidos y sobre la

trabajo que se redliza,

responsabilidad que se tiene sobre los mismos.(pag. 14)

items; del 25 al 28

25. El salario es acorde ami formacion y funciones desempefiadas.

26. Mi situacion econdmica seria distinta en otro pais.

la

27. En la empresa brindan oportunidades de crecimiento profesional y personal.

28. Laempresa posee un plan de carrera.

Tabla N° 7. Dimension: Clima Organizacional. Indicador: Motivacion

ITEMS TDA DA NDNED ED TED TOTALES
F % F % F % F % F % F %

items 25 0% 0 0% 0 0% 0 0% 13 | 100% | 13 | 100%

items 26 13 | 100% | O 0% 0 0% 0 0% 0 0% 13 | 100%

items 27 0 0% 8 | 62% 2 | 15% | 3 | 23% 0% 13 | 100%

items 28 0 0% 0 0% 8 | 62% 2 | 15% 3 23% | 13 | 100%
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Indicador: Motivacion
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Gréfico 7. Dimension: Clima Organizacional

Interpretacion: Lainformacion suministrada por los encuestados, en el items
25 muestra que un 100% de los funcionarios policiales no percibe salario acorde a su
formacion y funciones desempefiadas. Al respecto €l Art. 91, de la Constitucion de la
Republica, Bolivariana de Venezuela, establece que “Todo trabajador o trabajadora
tiene derecho a un salario suficiente que le permita vivir con dignidad y cubrir para si
y su familia las necesidades bésicas materiales, sociales e intelectuales’. En este
mismo orden de ideas para el investigador, €l salario es una sefia de reconocimiento
y valoracion por €l trabajo realizado. Debido a que cuando € salario es justo y
competitivo, los empleados se sienten reconocidos y apreciados, 10 que los motiva a
trabajar mas duro y aumenta su compromiso en cualquier empresa o institucion.
Destacando asi, que €l 100% de la muestra expresa que su situacion economica seria
diferente en otro pais. El salario es un factor para la motivacion laboral, puesto que

cubre las necesidades basicas para el empleado.

En cuanto a items 27, el 62% de |os encuestados asume que se les permite a
los funcionarios el crecimiento profesional y personal, por |0 que sienten motivacion
para realizar estudios y prepararse a través de la UNES y otras Universidades. Cabe
destacar, que la institucion no ofrece planes de carrera, donde € 62% prefirid
guedarse de manera neutral, y un 48% manifesté su negatividad (15% ED y 23

%TED). Al respecto, para Chiavenato (2007:25), “La Capacitacion es €l proceso
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educativo de corto plazo, aplicado de manera sistemética y organizada, por medio del
cual las personas adquieren conocimientos, desarrollan habilidades y competencias en
funcion de objetivos definidos’. En sintesis, € persona policial segin la Ley
Organica del Servicio de Policia, debe recibir capacitacién desde el nivel estratégico,
hasta el nivel operacional. El hecho de capacitar al personal dentro de su ambito
laboral, permite que este se sienta activo, orientado y mantenga un comportamiento
gue permite llegar a logro de los objetivos. Al respeto, Manjarrez, F. y otros
(2020:360), citan a Garcia, C. (2016:361) quien expresa que “...mediante € manejo
de la motivacion, entre otros aspectos, los administradores pueden operar estos
elementos a fin de que su organizacién funcione adecuadamente y los miembros se

sientan mas satisfechos”.

En este mismo orden de ideas, dentro de la Institucion Policia, este
diagnostico sobre el Clima Organizacional, luego de evaluar las dimensiones y los
indicadores, contribuye en la motivacion de los oficiales de policia debido a que
tienen unaidea clara de las debilidades y fortalezas existentes, lo que ha generado un
deterioro en la gestion gerencial, dejando en si, ausencia motivacional en algunos

Casos.

Objetivo Especifico: Identificar debilidades y fortalezas del clima organizacional en
la Division de Vigilancia y Transito Terrestre, Base Lomas del Este, del cuerpo de
Policia de Carabobo.

Dimension: Debilidadesy fortalezas del clima organizacional.
Indicador: Percepcion Interna
items: del 29 a 32

29. Laempresa es justa conmigo cuando cometo errores en mis labores.
30. Percibo en la empresa garantia de estabilidad en €l trabajo.
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31. Laempresareconoce la excelencia en mis labores.
32. Laempresa esta dispuesta a atender mis necesidades cuando la edad no me lo

permita

Tabla N° 8. Dimension: Debilidadesy Fortalezas del Clima Organizacional.

Indicador: Percepcion Interna

ITEMS TDA DA NDNED ED TED TOTALES
F % F % F % F % F % F %

items 29 0 | 0% 0 0% 7 | 54% 6 | 46% 0 0% 13 | 100%

items 30 0 | 0% 10 | 77% 0 0% 3 | 23% 0 0% 13 | 100%

items 31 0 | 0% 2 | 15% 4 | 31% | O 0% 7 | 54% | 13 | 100%

items 32 0 | 0% 0 % 5 | 38% 8 | 62% 0 0% 13 | 100%

Indicador: Percepcion Interna
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Grafico 8. Dimension: Debilidadesy Fortalezas del Clima Organizacional

Interpretacion: En cuanto a items 29, el 46% de los encuestados, expresa
gue a cometer errores son sancionados, cuando se cometen errores, por lo que la
comunicacion es un constructo no utilizado, debido a que en ocasiones solo son
llamados para informar que esta cambiado de estacién policial o que se encuentraala
orden de operaciones policiales, sin explicacion de motivo. Evidentemente, es
necesario reconocer s se han cometido errores, pero también se deben dar

explicacionesy permitir €l derecho aréplica, puesto que permite mejorar la situacion.
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Segun Rangel, P. (2015:57), en los indicadores de moral para desarrollar y
perfeccionar los factores determinantes de una buena conduccion se debe “reconocer
el trabgjo, los errores y valorar los esfuerzos sobresalientes que llevan a cabo sus
hombres’.

En cuanto a reconocimiento de las labores realizadas por los funcionarios,
reflejado en e items 31, € 15% expresa que se le reconoce su trabajo estando de
acuerdo, €l 31% se mantiene de manera neutral, prefiriendo no opinar y el 54% se
encuentra en total desacuerdo. En este sentido, resulta oportuno citar a Chiavenato, |.
(2000:123) el cua expresa que “el reconocimiento y la identificacion, son el
sentimiento de que las personas pertenecen a la organizacion y constituyen un
miembro valioso de un equipo de trabgjo”, 1o que reflgja una gran debilidad desde la
gerencia de la institucién policial afectando a recurso mas valioso de una empresa
como lo es el talento humano y por ende el clima organizaciona que se ve reflejado
en lamotivacion laboral.

Aun cuando en €l items 20, € 77% de la muestra, asume estar orgulloso de
trabgjar en la institucion policial, siendo esto una gran fortaleza, se presenta una
debilidad con los funcionarios que van a pasar a situacion de retiro, pensionados y/o
jubilados, en consecuencia en el items 32, el 38 % de la muestra, prefirié mantenerse
de forma neutra, mientras que un 62% responde de manera negativa. En cuanto asi la
empresa asumira el atender sus necesidades cuando la edad ya no se los permita. En
sintesis, los funcionarios responden negativamente estando en desacuerdo o
simplemente neutral, se puede decir que se denota el compromiso inexistente desde la
gerencia, por lo que para €l investigador cita a Herzberg, F. (2013), quien describe la
insatisfaccion laboral, tomando en cuenta:

Los Factores Extrinsecos: los cuaes se localizan en
ambiente que rodea a las personas y abarcan las condiciones
en gue desempefian su trabgjo. Como esas condiciones son
administradas y decididas por la empresa, los factores
higiénicos estan fuera del control de las personas Los
principales factores higiénicos son: el salario, los beneficios
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sociales, € tipo de direccion o supervision que las personas
reciben de sus superiores, las condiciones fisicas vy
ambientales de trabgjo, las politicas y directrices de la
empresa, € clima de relaciones entre la empresa y las
personas que en ella trabajan, los reglamentos internos, €
estatus y € prestigio, y la seguridad personal, etc., Son
factores de contexto y se sitlan en e ambiente externo que
circundaal individuo. (pag. 5)

Dimension: Debilidadesy fortalezas del clima organizacional.
Indicador: Percepcion Interna
items: del 334a 35

33. Lasituacion de la empresa puede influir en mi permanenciaen € pais.

34. Ladireccion gecutiva de talento humano realiza andlisis de fortalezas y
debilidades para configurar |as politicas de recursos humanos.

35. Teniendo todo lo anterior en cuenta, creo que esta empresa es un excelente

lugar paratrabajar.

Tabla N° 9. Dimension: Debilidadesy Fortalezas del Clima Organizacional.

Indicador: Percepcion Interna

ITEMS TDA DA NDNED ED TED TOTALES
F % F % F % F % F % F %

items 33 13 | 100% | O 0% 0 0% 0 0% 0 0% 13 | 100%

items 34 0 0% 0 0% 1 8% 2 |15% | 10 | 77% 13 | 100%

items 35 0 0% 2 | 15% | 4 | 31% 7 | 54% 0 0% 13 | 100%
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Indicador: Percepcién Interna
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Gréafico 9. Dimension: Debilidadesy Fortalezas del Clima Organizacional

I nter pretacion: En cuanto a items 33, el 100% de los encuestados, responde
de manera afirmativa que en cuanto a la situacion de la empresa 'y su permanencia,
destacando con esto que de acuerdo a otros items la mayoria de los funcionarios les
agrada le ser funcionarios policiales, 10 que se convierte en una fortaleza, sin embargo
tanto la gerencia como la Direccion de Recursos Humanos, debe redizar las
actividades haciendo un andlisis exhaustivo de sus debilidades y fortalezas , debido a
que en € items 34, un 92%, dicha Direccion, no se enfoca en realizar € trabgo, 1o
desmotiva, desestabiliza y deteriora las relaciones interpersonales, convirtiéndose
esto en una gran debilidad.

Finalmente, en cuanto a items 35, €l 54% de la muestra responde no estar de
acuerdo, con que la empresa sea un excelente lugar para trabagjar y un 35%, se
mantuvo de manera neutral. Como consecuencia del andlisis redizado en este
objetivo, y en desarrollo de las encuestas, se puede deducir que la Base de la Division
de Trénsito Terrestre de Lomas del Este, del Cuerpo de Policia del Estado Carabobo
presenta mas debilidades que fortalezas, sin embargo, posee fortalezas en el talento
humano gue posee, que si se toma en cuentay se refuerzan los Factores Extrinsecos
como lo reflgga Herzberg, F. (2013:14), se puede experimentar un cambio en la
Motivacion Laboral, tendiente amejorar el Clima Organizacional.
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Objetivo especifico: Consolidar los aspectos del Clima Organizacional que permiten
la motivacion de los oficiales que laboran en la Division de Vigilancia 'y Transito

Terrestre, Base Lomas del Este, del cuerpo de Policia de Carabobo.
Dimension: Mejores practicas en la gestién organizacional .
Indicador: Desarrollar el talento humano de la empresa.

items: del 36 a 38

36. Hay oportunidades de crecimiento dentro de la empresa.
37. Laempresa brinda capacitacion en e area.

38. He participado en programas de coaching en la empresa.

Tabla N° 10. Dimension: M ejores practicas en la gestion organizacional.
Indicador: Desarrollar €l talento humano de la empresa.

ITEMS TDA DA NDNED ED TED TOTALES

F % F % F % F % F % F %
items 36 0 | 0% 9 |69% | 4 | 31% | O % 0 | 0% 13 | 100%
items 37 0 | 0% 1 8% 5 | 38% | 7 |54% 0 | 0% 13 | 100%
items 38 0 | 0% 0 | 0% 2 |15% | 11 | 8% | 0 | 0% 13 | 100%

Indicador: Desarrollar € Talento
Humano dela Empresa
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Grafico 10. Dimensidn: M gores practicas en la gestion or ganizacional.
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Interpretacion. Luego de realizar este trabajo para el investigador, la gestion
organizacional, viene a ser un proceso en e cua se puede organizar, planificar,
controlar y dirigir eficientemente todos los recursos (humanos y materiales), dentro
de una organizacién, empresa o institucion, la cua se realiza con la finalidad de
alcanzar metasy lograr los objetivos. Ahora bien, después, de realizar las encuestas y
como se expresO en e items anterior, en la institucion policial no se obtienen los
mejores resultados, debido a que no se le da un buen uso a los recursos humanos y
materiales. Al respecto, para Zaleznik, A. (1988),

Una gestién organizacional eficaz, garantizala rentabilidad de
la organizacion y le da un sentido de direccion a los
empleados, pues provee a los individuos el conocimiento de
sus funciones, responsabilidades y de lo que deben hacer en la
organizacion. Para eso, la gestion organizacional de una
empresa debe ser capaz de tomar decisiones y resolver
problemas. (pag. 35)

En consecuencia, para € item 36, e 69% de la muestra expreso, estar de
acuerdo, por cuanto existen oportunidades de crecimiento dentro de la institucion
policial, quedando un 31% de manera neutral en su respuesta. En este mismo orden
deideasy direccion, parael item 37, e 54% de la muestra se mantuvo en desacuerdo,
el 38% se mantuvo neutral y un 8%, respondié estar de acuerdo, en cuanto a que la
institucion brinda capacitacion en e érea, debido a que la capacitacion es obtenida a
través de la UNES y otras universidades. Para finalizar, en el item 38, el 85% de los
oficiales encuestados, respondieron estar en desacuerdo, refiriendo no haber
participado nunca en programas de coaching en lainstitucion policial, mientras que €
15% estuvo de manera neutral. En consecuenciala gestion del talento humano, refiere
a un conjunto de politicas que son necesarias para dirigir empresas, la cua posee
recursos humanos con la finalidad de cumplir metas y lograr objetivos. Al respecto,

para Bricefio, F. y Godoy, E. (2012),

121



El talento humano se compromete con el bienestar de los
trabgjadores, pero ve en ellos un potencial, una ventga
competitiva que se tiene que aprovechar, ofrece a los
trabgjadores las capacidades de abordar y resolver problemas
en e menor tiempo posible y su fin es generar un nivel de
pertenencia a la empresa, con el cual los objetivos y metas
tanto a nivel grupal como individual se conecten el trabajo en

equipo. (pég.57)

Dimension: Mejores practicas en la gestion organizacional.
Indicador: Fortalecer y compartir la cultura organizacional.

items: del 39 a 40
39. El director tiene unavision clara de hacia donde van y como llegar ali.

40. Conozco lamisién y vision de la empresa.
Tabla N° 11. Dimension: Mejores practicas en la gestion organizacional.

Indicador: Fortalecer y compartir la cultura organizacional.

ITEMS TDA DA NDNED ED TED TOTALES

% F % F % F % F % F %

items 39 0 | 0% 0 0% 2 | 15% | 5 | 39% | 6 | 46% 13 | 100%

items 40 0 | 0% 8 | 62% | 2 | 15% | 3 | 23% 0 0% 13 | 100%

Indicador: Fortalecer y Compartir la
Cultura Organizacional

60%
ETDA

mDA
ENDNED
mED
BTED

40%
20%
0%
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Gréfico 11. Dimension: Mejores précticas en la gestion organizacional.

Interpretacion. Para el items 39, la mayoria de los oficiales se encuentran en
desacuerdo y total desacuerdo con respecto alavision del director para el logro de los
objetivos. Es importante que destacar que en la Ley Organica del Servicio de Policia
y del Cuerpo de Policia Nacional Bolivariana. (2008) y en la Ley del Estatuto de la
Funcion Policial, se establecen responsabilidades de alta direccion, planificacion y
evaluacion, a nivel estratégico del cuerpo de policia, nivel que pertenece a un Lider,
en e caso del Comandante que se encuentra destacado en la Division de Vigilanciay
Transito Terrestre, Base Lomas del Este del cuerpo de Policia de Carabobo, posee un
liderazgo negativo lo que hace que los oficiales que se encuentran bajo su mando y
direccion se encuentren desmotivados y con apatia hacia € servicio que prestan, a
pesar de tener conocimiento de la mision y visiéon de la ingtitucion policial. En este
mismo sentido, para Rangel, P. (2015:23), expresa que un lider policia es“El sujeto
conocedor de sus responsabilidades y utiliza sus fortalezas, se guia por los principios
del liderazgo y aplica correctamente sus acciones y ordenes parainfluir y dirigir a sus
hombres como un equipo, a objeto de lograr € cumplimiento de la mision
asignada...”.

Sobre la base de las consideraciones anteriores, en cuanto a la gestion a las
mejores practicas en la gestion organizacional, para la Division de Transito
anteriormente mencionada, el nivel de Direccion no se identifica con la mision y
vision de la institucién, creando asi disfunciones en € clima organizacional. En
relacion con esto dltimo Brunet (2011:32), expresa que el clima organizacional
“opera incluso en las esferas subconscientes del individuo y que esta modelado por
elementos de arraigo cultural, entonces se deduce que estos aspectos de desarraigo
puestos en evidencia deterioran sustancialmente e clima organizacional, y
consecuentemente, la motivacion en €l trabajo”.

Dimension: Mejores practicas en la gestion organizacional.
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Indicador: Reclutar y retener alos talentos clave.

items: del 41 al 42

41. Mis competencias se adecuan a perfil del cargo.

42. La empresa ofrece beneficios laborales competitivos con respecto a los que

ofrecen otras empresas.

Tabla N° 12. Dimension: Mejores practicas en la gestion organizacional .

Indicador: Reclutar y retener alostalentos clave.

ITEMS TDA DA NDNED ED TED TOTALES
% F % F % F % F % F %

items 41 0 | 0% 4 |31% | 3 |23% | 6 | 46% | O 0% 13 | 100%

items 42 0 | 0% 0 0% 0 0% 0 | 0% 13 | 100% 13 | 100%

Indicador: Reclutar y Retener alos Talentos
Claves

ETDA
mDA
ENDNED
BED
BTED

Gréfico 12. Dimension: Mejores précticas en la gestion organizacional .

Interpretacién. Para mantener una excelente gestién organizacional, es
necesario reclutar y retener el talento humano dentro de la misma, para ello se debe
distribuir al personal segun sus competencias inherentes al cargo, en este caso para €l
items 41, se encuentra de acuerdo un 31%, un 23% ni se encuentra ni en acuerdo, ni

desacuerdo y de manera negativa estando en desacuerdo un 46%, lo que significa que
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en su mayoria los funcionarios policiales no estan ocupando |os cargos de acuerdo al
perfil que presentan, es decir, la gerencia no asigna los cargos de manera equitativa.
En otro orden de ideas, dentro de la institucién policial no existen beneficios
competitivos como los que ofrecen otras empresas a nivel naciona e internacional,

por lo cual larespuestadel items 42, el 100% indican estar en total desacuerdo.

Cabe destacar, que la Ley Orgéanica del Servicio de Policiay del Cuerpo de
Policia Nacional Bolivariana. (2008), en su articulo 56 establece la Organizacién
jerarquicay distribucién de responsabilidades: La organizacion jerarquica serd Unica
y aplicable a todos los cuerpos de policiay comprendera una escala de tres niveles
dividida en pasos conforme lo prevea e Estatuto de la Funcion Policial. El tercer
nivel tendra responsabilidades de alta direccién, planificacion y evaluacion, a nivel
estratégico del cuerpo de policia El segundo nivel tendra responsabilidades de
direccion media, disefio de operaciones, supervision y evaluacion, a nivel tactico del
cuerpo de policia. El primer nivel tendra responsabilidades en la gecucion de las
actividades de contacto inmediato con la ciudadania, a nivel operacional del cuerpo
de policia.

Dimension: Mejores practicas en la gestion organizacional.
Indicador: Evaluar de manerajustay objetiva el desempefio de los colaboradores.

items: del 43 d 44

43. Laempresa evallael desempefio.

44. El método de evaluacion de desempefio es objetivo.

Tabla N° 13. Dimension: Megjores practicas en la gestion organizacional.

Indicador: Evaluar de manerajustay objetiva el desempefio delos
colaboradores.
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ITEMS TDA DA NDNED ED TED TOTALES

% F % F % F % F % F %

items 43 4 | 31% | 9 | 69% | O 0% 0 | 0% 0 | 0% 13 | 100%

items 44 0 | 0% 7 | 51% | 6 | 49% | 0O | 0% 0 | 0% 13 | 100%

Indicador: Evaluar de manerajustay
objetiva €l desempefio delos Colaboradores

mTDA
mDA
mNDNED
i mED
— mTED

Gréfico 13. Dimension: M e ores précticas en la gestion organizacional.

Interpretacion: siendo la evaluacion de desempefio una herramienta que las
organizaciones utilizan para medir e rendimiento de sus empleados, usada para
mejorar |agestion dentro de las organizaciones, cabe sefidar que para el items 43, los
funcionarios policiales responden de manera positiva debido a que si se redlizan las
evaluaciones de desempefio, expresando de manera negativa que siempre existen
situaciones incongruentes y poco estimulantes para €l trabajo, o que es impropio
para desarrollar actividades laborales de manera dptima. En tal sentido, se entiende

que las evaluaciones no son realizadas objetivamente.

Para Robbins (1998), el desempefio “designa la actitud general del individuo
hacia su trabajo, asi como también, que e trabajador que tenga un ato grado de
desempefio manifestara actitudes positivas hacia su trabajo, mientras que el que esté
insatisfecho exhibira actitudes negativas’, para e investigador, los funcionarios

policiales deben tener la capacidad de pensar y actuar, que le permita interactuar ante
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los procedimientos que se le presente, por o que en todo momento debe estar

preparado tanto fisica como intel ectual mente.

En este mismo orden de ideas, para Cuesta, S. (1999:34) la evaluacion del
desempefio consiste en: Un procedimiento que pretende valorar, de la forma mas
sistematicay objetiva posible el rendimiento de los trabajadores en una organizacion,
y éste se redliza sobre la base del trabajo desarrollado, los objetivos fijados, las
responsabilidades asumidas junto a las condiciones de trabgjo y las caracteristicas

personales.

Dimension: Mejores practicas en la gestion organizacional.
Indicador: Incentivar y motivar a los empleados por medio de planes de
compensaciones.
items: del 45 al 46
45. La empresatiene planes de incentivo ante |la crisis econdémica actual .

46. La empresa ofrece planes de formacion no conducentes (Diplomados,
aprendizgje deidiomasyy oficios).

Tabla N° 14. Dimension: Mejores practicas en la gestion organizacional.

Indicador: Incentivar y motivar alos empleados por medio de planes de
compensaciones.

ITEMS TDA DA NDNED ED TED TOTALES

% F % F % F % F % F %

items 45 0 | 0% 0 0% 4 | 31% 0 0% 9 | 69% 13 | 100%

items 46 0 | 0% 0 0% 2 | 15% 6 | 46% 5 | 39% 13 | 100%
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Indicador: Incentivar y Motivar alos
Empleados por medio de Planesde
100% g~ —Compensaciones

ETDA
mDA
mNDNED

Grafico 14. Dimension: M gjores précticas en la gestion or ganizacional.

Interpretaciéon. En cuanto a los incentivos y motivacion, que deberian tener
en cuenta desde la gerencia para mejorar la gestion gerencial, las respuestas son
negativas destacando que en el items 45, los oficiales de policia no estuvieron ni en
acuerdo, ni en desacuerdo e 31%, mas sin embargo €l 69% de la muestra se
encuentra totalmente en desacuerdo, deduciendo asi que no existe planes ni estimulos
para que estos realicen con agrado las labores inherentes a servicio. Para €
investigador, es necesario que en la ingtitucion policial se tenga que motivar a
personal y ofrecer planes de compensacion, para que los mismos realicen sus labores
con alegria y entusasmo, permitiéndole asi estar activo, manteniendo un
comportamiento acorde para el alcance de las metas y logro de los objetivos. Al
respeto, Manjarrez, F. y otros (2020:360), citan a Garcia, C. (2016:361) quien expresa
que “...mediante el manejo de la motivacion, entre otros aspectos, |os administradores
pueden operar estos elementos a fin de que su organizacion funcione adecuadamente

y los miembros se sientan més satisfechos’.

Para el investigador, el recurso humano es una fuente que trae ventgas
competitivas dentro de las instituciones, cuando se tienen empleados motivados,
comprometidos y capacitados es una condicién de suma importancia para el éxito de
la organizacion. En tal sentido, para Argyris, C. (1979:22), “una de las formas en que
se logra la motivacion en los trabajadores es mediante incentivos econOmicos.

Cuando ve la oportunidad de lograr 1o que para é es importante para satisfacer sus
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necesidades, se ve atraido por esta oportunidad”. Cabe destacar que a la oportunidad

percibida se le denominaincentivo.
CAPITULOV
CONCLUSIONES

Al finalizar este trabajo de investigacion, a través de la observacion directa,
realizar un andlisis de los resultados que arrojaron los instrumentos aplicados y a su
vez soportando la informacion a través de revisiones bibliograficas, textos, trabajos
de investigacion, se hace necesario presentar un conglomerado de conclusiones en las

cual es se representaran |os resultados obtenidos.

Una vez que se han realizado los diferentes andlisis de las teorias
referentes a clima organizacional, se puede dilucidar que es de relevada importancia
en las instituciones y empresas la motivacién. Considerando que es un factor
relevante para la eficiencia, la productividad, asi como el logro de las metas y
objetivos planteados. Al motivar al talento humano que posee la organizacion, se
construye una base solida que a su vez genera un soporte que le permitira crecer,
adaptarse, evolucionar y mejorar a talento humano dentro de cuaquier institucion,
destacando en si la institucion objeto de estudio debido a que posee una estructura
piramidal con base jerarquizada, de ello dependera la eficienciay productividad de la

misma.

Cabe destacar, que en la institucion objeto de estudio la cual presenta una
estructura policial, el clima organizacional debe ser comedido y equilibrado, tomando
en cuenta la motivacion, liderazgo, comunicacion, € desempefio laboral, entre otros
constructos que influyen en la operatividad de la misma, debido a que no concuerdan
con e é&rea implicita en las mismas, situacion que ha generado en los diferentes

grupos de trabajo, apatia, desobediencia, oportunismo, conformismo, auto-
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proteccionista identificadas a través del respeto por las reglas internas, sentimientos
de culpabilidad en los momentos en que transgreden las normas, leyesy reglamentos,

temor arepresalias, entre otros.

Resulta oportuno, indicar que e desarrollo del clima organizacional dentro de
las ingtituciones policiales es cambiante, pues depende de diversos factores en el
comportamiento del personal que la integra, asi como de las diferentes situaciones
gue se presentan en €l transcurrir del servicio, ademés de contar con turnos en
diferentes horarios. Es importante sefialar, que del grado de liderazgo que se posea
desde la gerencia, depende el cambio que se tendra en la ingtitucion el cual

coadyuvaraen €l logro de las metas y objetivos deseados.

En consecuencia, en lo que refieren los objetivos plasmados en el presente
estudio de investigacion, se evidencié que el clima organizacional en la Division de
Vigilancia y Transito Terrestre, Base Lomas del Este del cuerpo de Policia de
Carabobo, no es el mas idoneo ni adecuado para llevar a cabo las labores diarias que
se suscitan en materia policial, aunado a €ello la falta de comunicacion desde la
gerencia, ademés através de las encuestas realizadas se logro constatar no hay buena
comunicacion entre los grupos de trabajo, € trabajo en equipo debe ser permanente
de manera que se pueda garantizar el cumplimiento de los objetivos. Igualmente,
existe de la fata de motivacion por parte de la directiva, siendo este un factor
relevante para un buen desempefio laboral del personal policial que se encuentra bajo
su mando, lo que influye en el clima organizacional de lamisma. Para el investigador,
el tener empleados motivados, comprometidos y capacitados es una condicion de

suma importancia para el éxito de la organizacion.

En las respuestas presentadas por los participantes, se puede identificar que
los resultados arrojaron que el director tiene debilidades en las funciones gerenciales
correspondientes al cargo que desempefia, ademas de ello no utiliza estrategias

comunicacionales apropiadas  que coadyuven a generar un buen clima
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organizacional. ES necesario que desde la gerencia se tenga en cuenta, que para
lograr los objetivos y se experimente la satisfaccion laboral, los oficiales de policia
deben brindar un servicio con € mayor agrado posible, por ello se debe impulsar la
motivacion laboral, donde €l profesiona se sienta seguro y logre generar resultados
satisfactorios, no solo por cumplir con lainstitucién, sino consigo mismo, tal que se

sienta conforme con el cargo que se encuentra desempefiando.

De acuerdo con los razonamientos que se han venido realizando, y tomando
en cuenta que los funcionarios en el inicio de la investigacion, manifestaron la
inconformidad que perciben con e método de trabajo establecido dentro de la
Division de Vigilanciay Transito Terrestre, toda vez lagerenciano se toma en cuenta
al personal que se encuentra bajo su mando para realizar las planificaciones, y asi
poder gecutar todas las actividades suscitadas en €l servicio, destacando |0s mismos,
que la gerencia es arbitraria y autoritaria, €l ambiente donde laboran no es € mas
adecuado.

En otro orden de ideas, se puede sefidar otro aspecto que en las encuestas
reflggaron los funcionarios entrevistados, como lo es los planes de estudios,
capacitacion, talleres y cursos no son ofertados por la institucion policial, debido a

gue estudian en diferentes universidades del Estado.

Dadas las condiciones que anteceden resulta oportuno destacar que, un clima
organizacional armonico es aquel que le permite al personal meorar las relaciones
laborales, siempre cuando € nivel de motivacion que necesitan 1os gendarmes en €l
cuerpo policia les llene de satisfaccion. Al respecto Silva, Silva, & Bautista, (2018)

puntualizan que,

L os aspectos relacionados a clima organizacional através de
la motivacion desarrolla en los trabajadores competencias
laborales que mejoran positiva y significativamente el
desempefio laboral, entre los que sobresalen las recompensas
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y apoyo que perciban por parte de las empresas u
organizaciones. (p.53)

En otro orden de ideas, a través de la participacion activa, se logré constatar
gue la ingtitucion cuenta con personal preparado y capacitado profesionalmente, pero
se encuentra desmotivado, debido a que los cargos que desempefian no estén acordes
con el salario, e nivel de estudio y los afios de servicio prestados en la institucion
policial. Todo ello, centrando la situacion laboral, en diversas causas donde €l
persona no cumple a cabalidad sus funciones laborales, en ocasiones por presion del
tiempo y por querer cumplir con sus obligaciones no le da paso a la capacidad de
pensar y sentir de forma honesta, 1o que influye de manera negativa en su desempefio
laboral.

En consecuencia, para Chiang, Nufez, & Martin (2010), aluden

Que € aporte que tiene la satisfaccion laboral para con el
desempefio laboral de los individuos que colaboran en una
empresa, se ve influenciada favorablemente cuando se
estimulan aspectos intrinsecos y extrinsecos inherentes de la
actividad cotidiana en €l trabajo; como es e caso de poseer
adecuadas condiciones de trabajo, un salario acorde a perfil
profesional y actividades que desempefian en la organizacion,
la plenalibertad de poner en préctica sus conocimientos, entre
otros. (pag.29)

Se observa claramente, que los resultados que arrojé la presente investigacion,

tienen mucha relacién con e concepto emitido por Mora & Mariscal, (2019) y

Rodriguez, y otros, (2011), quienes coinciden que,

El clima organizacional juega un rol importante e influye
positivamente sobre e desempefio labora de los individuos
dentro de las organizaciones, donde resaltan aspectos como la
forma de llevar a cabo las tareas, las relaciones internas entre
los comparieros y jefes inmediatos, estructuray los estimulos
que perciben por parte de la empresa. (pég. 28/219)
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Parafinalizar, el investigador puede decir que esta problemética debe llevar a
gue sea atendida tal situaciéon y desde la gerencia reflexionen en cuanto al tema,
empezando por motivar a personal, entablando estrategias idéneas de comunicacion
y de caraalarealidad existente de tal manera en lainstitucion policia y en cualquier
organizacion, el éxito depende de como se redlice e trabajo, del trabajar en equipos,
totalmente motivados, donde el gerente sea un lider, que se integra con su personal
utilizando métodos que permitan ganar, ganar. Por consiguiente, e clima
organizacional, la motivacion y la satisfaccion laboral, son elementos que haciendo
un uso equilibrado y con mesura, pueden llevar al éxito de la institucion policial. El
desempefio laboral, la comunicacion efectiva, la buena planificacion, e trabajo en
equipo € liderazgo positivo, €l equilibrio entre la vida labora y persona, la
percepcion de justicia organizaciona entre otros son variables fundamentales que
deben ser gestionados cuidadosamente para fomentar un entorno laboral favorable y
mejorar € rendimiento no solo en la institucion policial, sino también en todas las

organi zaciones.

133



RECOMENDACIONES

Ante los planteamientos expuestos en la presente investigacion se hace
imperioso considerar que después de “Analizar € clima organizacional en € trabgo
de los oficiales que laboran en la Division de Vigilanciay Transito Terrestre, Base
Lomas del Este, del cuerpo de Policia de Carabobo, orientado a incremento de la
motivacion en el trabajo”, se deban generar recomendaciones, |as cuales tienen como
finalidad mejorar el desempefio laboral de los oficiales de policia desde la gerencia
hasta el tltimo eslabon:

> Como personal directivo, deben elaborar, implementar y difundir a corto plazo un
plan gerencial, en e cual le permitan al personal subalterno y directivo participar
e involucrandose en € proceso del clima organizacional de la institucion.
Proyectando dicha informacion hacia cada puesto de trabajo que dependa de la
misma, haciéndolo extensivo de ser necesario en todo el Cuerpo de Policia del
Estado todo ello con la finalidad de que todo € persona logre asimilar la
importancia del clima organizacional, la motivacion y cada uno de los constructos
que son favorables paralograr € éxito.

> El persona debe conocer e trabajo que desempefia, leyes y reglamentos, de tal
manera que pueda trabajar ajustado a derecho, donde no sienta que se le vulneren
sus derechos, pero tampoco sea capaz de vulnerar los derechos de los demés
funcionarios, asi como tampoco de los usuarios que se presenten en las vias
durante el servicio, esto con el fin de megjorar & desempefio policial y por ende el
clima organizacional dentro de lainstitucion.

» Es necesario que tanto en la gerencia como €l resto del personal sean incluidos en
planes de capacitacion, para el rendimiento personal y profesional, o que ayuda a
cultivar conocimiento, valores personales y organizacionales, propuestos también

en la Constitucion, leyesy demés reglamentos policiales.
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Redlizar acercamientos con €l persona policial con e que se trabga,
manteniéndolo informado a través de la comunicacion asertiva, de igual manerala
gerencia debe tener en cuenta el nivel jerarquico que posee €l personal bago su
mando, nivel de estudios, la capacidad de liderazgo, esto le permitiraalagerencia
realizar planificaciones para asi delegar en los oficiales de policiala asignacion de
cargos, logrando con esto mayor satisfacciéon laboral, debido a que se sentiran
motivadosy por ende realizar mejor las labores durante el servicio.

Desde la gerencia se debe fortalecer la motivacién personal y grupa en los
miembros de la organizacion, implementando reconocimientos a los funcionarios
gue demuestre eficiencia en e desempefio de sus actividades operativas y
administrativas.

La retroalimentacion, y € feedback, son elementos que permiten el acercamiento
con el personal, por lo cual es necesario que se redlice la interaccion con el
personal adiario afin de mejorar las relaciones laborales.

Se sugiere readizar planes de recreacion y esparcimiento, en los que todos los
funcionarios participen, logrando asi afianzar |as relaciones interpersonales, para
conocer mejor el personal y tener acercamiento con sus familiares.

Trazarse metas y exigirse a si mismo cada dia mas, trabajando con ética y
profesionalismo. Esto les permitira cada dia ser mejores funcionarios, debido a
gue podran mejorar sus debilidades y afianzar las fortalezas propias y de la
institucion para la cua trabgjan, logrando con ello tener un clima organizacional
satisfactorio.

Finalmente, y no menos importante es trabajar apegados a los principios, leyes,
normas, reglamentos, propios del nuevo modelo policial, de tal manera que den el
todo por €l todo, realizando un enfoque holistico que permita la cohesion dentro

delainstitucion policial.
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UNIVERSIDAD DE CARABOBO
FACULTAD DE CIENCIASECONOMICASY SOCIALES
AREA DE ESTUDIOS DE POSTGRADO
MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE EMPRESAS
MENCION GERENCIA
CAMPUSBARBULA

CUESTIONARIO

El siguiente cuestionario es un instrumento disefiado como parte del Trabajo Especial
de Grado, titulado: CLIMA ORGANIZACIONAL DESDE LA PERSPECTIVA
DE LOS OFICIALES DE LA DIVISION DE VIGILANCIA Y TRANSITO
TERRESTRE DEL CUERPO DE POLICIA DEL ESTADO CARABOBO,
ORIENTADO AL INCREMENTO DE LA MOTIVACION EN EL TRABAJO.

Esta investigacion se ha realizado para dar cumplimiento al trabajo de grado, exigido
por el programa de Maestria en Administracion de Empresas, mencién Gerencia, atal efecto
se pretende tener como objetivo genera: “Analizar €l clima organizacional en el trabajo
de los oficiales que laboran en la Division de Vigilanciay Transito Terrestre, Base
Lomas del Este, del cuerpo de Policia de Carabobo, orientado a incremento de la
motivacién en €l trabajo.”

Para el desarrollo de esta investigacion se hace necesario solicitar la informacion
correspondiente a objeto de estudio que se ha planteado en el proceso de investigacion. A tal
efecto, me dirijo a usted con la finalidad de solicitar su colaboracién en el suministro de
informacion de los procesos relativos a plan de carreray desarrollo profesional que sellevaa
cabo por parte del érgano de control.

Se garantiza la confidencialidad y discrecion de la informacién suministrada por
usted. Su contribucion sera considerada valiosa para € desarrollo del trabajo de grado y en
consecuencia para € alcance de los objetivos propuestos. En nombre de la Universidad de
Carabobo y en el mio propio le expreso mi profundo agradecimiento por su colaboracion.

Autor: Lcdo. Juan Revenga.
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INSTRUCCIONES GENERALES

1.- Lea detenidamente las preguntas formuladas y proceda a responder.

2.- Para responder a las preguntas se hace necesario, escoger una sola alternativa en
base ala siguiente escala.

Nomenclatura

TED: Totalmente en desacuerdo

ED: En desacuerdo

NDNED: Ni de acuerdo ni en desacuerdo

DA: De acuerdo

TDA: Totalmente de Acuerdo

Totalmente En desacuerdo | Ni de acuerdo, | De acuerdo Totalmente de
en ni en desacuerdo acuerdo
desacuerdo

1 2 3 4 5
TED ED NDNED DA TDA

3.- En caso de duda favor comunicarse con el Lcdo. Juan Revenga.
Teléf. 0412-4492395
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ITEM N° CUESTIONARIO TDA |[DA |NDNED |ED |[TED

1 L os supervisores son éticos en larealizacion de sus labores

2 Esfécil acercarse a director y hablar con €.

3 Existe un gspiritu de cooperacion entre las areas de la
organizacion.

4 Recibe feedback de su supervisor sobre su desempefio laboral.
El Personal supervisorio toma en cuenta las opiniones, como

S aportes del personal a su cargo.

6 Existe cooperacidn y trabajo de equipo dentro de ladireccion
gecutiva.

7 L os lideres organizacional es actlan de acuerdo alo que dicen.

8 L os canales de comunicacion e informacion de la empresa
funcionan de manera eficiente.

9 L os supervisores |o mantienen informado sobre temas
importantes y cambios de laempresa.

10 Siente que sus opiniones son tomadas en cuenta.

11 _Cr_eo que seré escuchado (@) en caso de que se le trate
injustamente.

12 El director involucra a sus trabajadores en las decisiones que
afectan sus puestos de trabajo.

13 Siente que tiene autonomia para desarrollar sus actividades.

14 En esta &rea se busca que cada cual tome decisiones de como
realizar su propio trabgo.

15 Se siente identificado con |os objetivos organizacionales de la
empresa

16 Conoce € plan de accién por la direccion.

17 Se cumple lo planificado en los cronogramas de trabajo.

ITEM N° CUESTIONARIO TDA | DA | NDNED | ED |TED

Cumplo con las normas y procedimientos dispuestos por la

18 2 X -
empresa para larealizacion de mis actividades.

Las normasy procedimientos se cumplen por todos de manera

9 regular y sin excepciones.

20 Estoy orgulloso (a) de trabajar en esta empresa.

21 En la empresa conmemoran y celebran el cumplimiento de metas.

22 El esfuerzo del trabajo es reconocido por € personal supervisorio.

23 En la gerencia existen altos indices de ausentismo laboral.

24 El salario que percibo me permite cubrir sus necesidades basicas.

25 El salario es acorde ami formacion y funciones desempefiadas.

26 Mi situacion econémica seria distinta en otro pais.

o7 En la empresa brindan oportunidades de crecimiento profesional y
personal.

28 La empresa posee un plan de carrera.
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29 Laempresa es justa conmigo cuanto cometo errores en mis
labores.
30 Percibo en la empresa garantia de estabilidad en € trabajo
31 La empresa reconoce la excelencia en mis labores.
2 La empresa esta dispuesta a atender mis necesidades cuando la
edad no me lo permita.
33 La, situacién de la empresa puede influir en mi permanenciaen el
pais.
Ladireccién gecutiva de talento humano realiza andlisis de
34 fortalezas y debilidades para configurar |as politicas de recursos
humanos.
ITEM N° CUESTIONARIO TDA | DA | NDNED | ED | TED
35 Teniendo todo lo anterior en cuenta, creo que esta empresa es un
excelente lugar paratrabajar.
36 Hay oportunidades de crecimiento dentro de la empresa.
37 La empresa le brinda capacitacion en el area.
38 He participado en programas de coaching en la empresa.
29 El director tiene unavision clara de hacia dénde van y como
llegar ali.
40 Conozco lamision, y vision de la empresa.
41 Mis competencias se adecuan al perfil del cargo.
42 La empresa ofrece beneficios laboral es competitivos con respecto
alos que ofrecen otras empresas.
43 Laempresa evallia el desempefio.
44 El método de eval uacion de desempefio es objetivo.
La empresatiene planes de incentivo ante la crisis econémica
45
actual.
La empresa ofrece planes de formacién no conducentes
46 (Diplomados, aprendizajes de idiomasy oficios).
Graciad!
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Anexo B: Cronograma de actividades.

149



Actividades

Febrero
2024

Marzo
2024

Abril
2024

Mayo
2024

Junio
2024

Julio
2024

Semanas

Semanas

Semanas

Semanas

Semanas

Semanas

Observacion del areade
estudio, para detectar las
vulnerabilidades

seleccion del titulo del objeto
de estudio

Redaccién del objeto de
estudio

Entrega del nuevo objeto de
estudio modificado

Elaboracion/ Revision Capitulo
I, Correcciones del Capitulo |

Elaboracion/ Revision Capitulo
[1, correccion y entrega
Capitulo 11

Elaboracion, revisiony
correccion Capitulo I11, entrega
de Anteproyecto pararevision

Recepcidn Anteproyecto con
correccionesy consideraciones
del tutor

Realizacion de las correcciones
del anteproyecto

Aplicacion de Encuestas y
Entrevistas a la poblacion

procesamiento y andlisisdela
informacion y disefio Capitulo
IV delainvestigacion

Realizacion de Conclusionesy
Recomendaciones

Realizacion Propuesta

Entregadel TEG para
correcciones

Elaboracion: Propia (2024).

Aprobado por:

T O, e A




Tutor Msc. Juan Montserrat.
Valencia; 04 dejulio de 2024

Ciudadana:

Dra. Maira Sanchez

Coordinadora del programa de Gerencia
DelaUniversidad de Carabobo

Su Despacho.-

Ante todo, reciba un cordial saludo, es motivo de la presente solicitar la
aprobacion del proyecto de investigacion, a fin de poder continuar con esta meta de
lograr la titularidad de Magister en Administracion de Empresas, Mencion
Gerencia.

A continuacion, se detallalos datos solicitados:
e Apédlidosy Nombre: Juan Revenga

e Ceduladeldentidad: V —15.000.275
e NUmero deteléfono: 0412-4492395
e Cohorte: 2018-01

Titulo del Proyecto: CLIMA ORGANIZACIONAL DESDE LA PERSPECTIVA
DE LOS OFICIALES DE LA DIVISION DE VIGILANCIA Y TRANSITO
TERRESTRE DEL CUERPO DE POLICIA DEL ESTADO CARABOBO,
ORIENTADO AL INCREMENTO DE LA MOTIVACION EN EL TRABAJO.

e Tutor de Contenido: Msc. Juan Montserrat
e Ceduladeldentidad: V- 12.902.876
e Lineadelnvestigacion: Anadlisis de las organizaciones.

Sin mas a que hacer referenciay en espera de su grata respuesta, quedo de ustedes
Atentamente

L cdo. Juan Revenga

C.I. V.- 15.000.275
Teléf. 0412-4492395
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