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RESUMEN

El objetivo general de la presente investigacion se fundamenta en el
andlisis del efecto que ocasiona la homologacion de rangos en el clima
organizacional de la Policia de Carabobo. Valencia, especificamente en la
Estacion Libertador, en donde los funcionarios adscritos muestran
descontento generalizado, producto de dicho procedimiento administrativo, a
partir de su establecimiento se observa insatisfaccion, de acuerdo a su
testimonio no fue del todo justo, aseguran que no se implementaron ni
describieron los aportes del Proceso de homologacion de Rangos y su
proyeccion en la consolidacion de una Organizacion sana, blindada y
efectiva, partiendo de la base de la satisfaccion profesional de cada
integrante, lo cual desmotiva a aquellos que no fueron favorecidos, en los
cuadros de mando se observa un clima enrarecido con clara insatisfaccion.
Para tal fin se elabor6 el presente proyecto tipificado como descriptivo-exploratoria. El
diseiio se orienta hacia un estudio de campo documental, tomando como
universo a cincuenta y tres (53) que corresponde al total de funcionarios
policiales adscritos a la Estacion Policial Libertador, de la Policia del Estado
Carabobo, quienes fueron seleccionados aportar informacion a través de la
encuesta ilustrada en un cuestionario sometido al criterio de expertos que
validaran aspectos relacionados con los objetivos, se aplicard un método
estadistico para comprobar la confiabilidad, se determinaron aspectos
administrativos, tales como: recursos humanos, financieros, tecnoldgicos,
cronograma de actividades y referencias bibliograficas.

Palabras Claves: Homologacién, Cambio, Crisis y Clima Organizacional.
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ABSTRACT

The overall objective of this research is based on the analysis of the
effect that causes the approval of the organizational climate ranges Police
Carabobo. Valencia, specifically in the Libertador Station, where the
seconded staff show widespread discontent , the product of the administrative
procedure, from its establishment dissatisfaction is observed, according to his
testimony was not fair , say they were not implemented or described the
contributions of the approval process ranges and its projection in the
consolidation of a healthy organization , security and effective on the basis of
job satisfaction of each member , which discourages those who were not
favored in dashboards a rarefied climate is observed with clear
dissatisfaction. To this end the present classified as descriptive and
exploratory project was developed. The design is oriented towards a study of
documentary field mode feasible project , on the universe to fifty -three (53)
members and a sample of fifteen (15) which were selected to provide
information through the survey illustrated in questionnaire submitted to the
judgment of experts to validate aspects of the objectives, a statistical method
is applied to check the reliability , administrative, such aspects were identified:
human, financial, technological, schedule of activities and references.
Keywords: Homologation, change, crisis and Organizational Climate
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INTRODUCCION

En los ultimos afios, el mundo ha afrontado trascendentes cambios en
aspectos geopoliticos, econdémicos, financieros y tecnoldgicos, tales
trasformaciones no garantizan continuidad, razon por la cual se vive en una
constante innovacién a las nuevas exigencias, por lo que aquellos negados a
actualizarse quedan excluidos de la probabilidad de desarrollo, crecimiento y
competitividad. Las exigencias derivadas de la globalizacion, muestran como
simbolo claro una profunda competencia; que se extiende al sector publico y

se torna en inconveniente cuando compite con el privado.

El Estado de bienestar con el correr de estas Ultimas décadas ha
modificado el accionar de las instituciones publicas, tareas que le eran
propias fueron delegadas o concedidas a entes privados o terceros por
entenderse que escapaban de su competencia o eran mejor atendidas por
otros sectores.

En este sentido el Estado en su afan de descentralizacion de
funciones y desconcentracion de recursos lleva a cabo sus procesos de
reforma acorde a las Ultimas tendencias globalizadoras para modernizar su
gestion, lo mismo ocurre con las Jurisdicciones del Poder Ejecutivo,
Legislativo, incluyendo a las Instituciones Policiales en las cuales siempre ha
persistido el espiritu de conservar para si funciones irremplazables por otros
sectores. Resulta claro que, el desempefio tenaz en el marco de las
funciones propias de las Direcciones, Departamentos y Unidades Policiales,
conduce de forma conjunta al mejoramiento continuo de la gestion
gubernamental en el estricto sentido policial, no distan en su esencia de otras

organizaciones aunque poseen caracteristicas propias.
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Se observa que dichas instituciones se basan en los mismos principios
gue otras organizaciones publicas y estan sujetas a las decisiones politicas
de los gobiernos de turno, no estan exentas de los principios de reforma
administrativa, como la homologacion y reclasificacion de cargos,
especificamente en la Policia de Carabobo que es la unidad de estudio de la
presente investigacion, la cual toma como base el precepto de que el modelo
policial que por muchos afios ha operado en el pais condujo a la creacion de
multiples cuerpos policiales con estructuras organizativas disimiles, escalas
de rangos y jerarquias diversas. De acuerdo a esto, en los cuerpos de policia
venezolanos se encuentran multiplicidad de normas, criterios, procedimientos
y mecanismos para la seleccion, ingreso, formacion y ascenso de los
funcionarios/as, a partir de la creacién de la Comision Nacional de Reforma
Policial (CONAREPOL), se diagnostico la situacion real de esta institucion
con la finalidad de compendiar en el nuevo modelo policial garantias y

derechos a los funcionarios adscritos a las diversas instituciones castrenses.

A partir de la publicacion del Decreto No. 5.895, se plantea la
homogeneizacion del trabajo de los diversos cuerpos policiales en temas
como funciones, evaluacion de desempefio, capacitacién, la cual no
favoreci6 a todo el gremio de la Policia de Carabobo; por ello surge la
iniciativa de analizar el efecto que ocasiona la homologacion de rangos en
el clima organizacional de la Estacién Libertador pertenenciente a dicha

institucion.

El presente trabajo de Investigacion, pretende crear una base humilde
sobre la cual se generen trabajos posteriores, que demuestren lo acertado o
no de la decision de acelerar la implementacion del Nuevo Modelo Policial y
de los efectos del proceso de homolacion de rangos policiales y la

implementacion de dicho Modelo Policial, impuesto por Ley desde el alto
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ejecutivo y el Consejo General de Policia. Esta investigacion representa una
novedad, puesto que a pesar de la reciente aplicacion del proceso de
homologacion de rangos, no se habia estudiado desde el punto de vista
cientifico y academico, los efectos causados en el volatil e inestable Clima
Organizacional de la Policia del Estado Carabobo, especificamente, por
formalidad metodologica, la Estacion Policial Libertador, donde laboron un
total de cincuenta y tres (53) funcionarios policiales de diferentes rangos,
siendo una poblacion muy interesante para estudiar y que reflejara sin dudas
el comportamiento de la mayoria de las Estaciones Policiales que conforman

la honrosa Policia del Estado Carabobo.

Asi mismo, el autor del presente trabajo especiaal de grado, busca
demostrar la hipotesis, con rigurosidad metodologia y probabilista, sobre la
incidencia negativa del proceso de homologacion de rangos en el clima
organizacion, puesto que se ha evidenciado el incremento de la indiciplina,
insubordinacion, violacion del organo regular y otras malas practicas, que

bajo el antiguo modelo de concepcion militar existian en muy baja frecuencia.

Para materializar la investigacion se elaboraron cuatro (04) capitulos
de la siguiente manera: Capitulo I: El problema, describe la problematica que
se aborda, objetivos tanto el general como los especificos, con la respectiva
justificacion de la investigacion. Capitulo 1l: Marco Tedrico; contentivo de los
antecedentes, bases tedricas, definicion de términos béasicos. EIl Capitulo IlI:
Marco Metodoldgico, constituye tipo y disefio de investigacion, poblacion,
muestra, técnicas e instrumento de recoleccion de datos, validez y
confiabilidad. De igual modo, se encuentra el Capitulo IV: El analisis de los
datos obtenidos de la aplicacion del instrumento, conclusiones vy

recomendaciones y  finalmente las referencias  bibliogréficas.
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CAPITULO |

EL PROBLEMA

Planteamiento del Problema

La seguridad ciudadana representa el escenario primordial que
demandan los individuos para ejercer sus libertades y derechos, tanto
individuales como colectivas, al igual que el respeto a las leyes, normas en
vigencia, para poder vivir en paz, tranquilidad y justicia, aplicada con
eficiencia a la dignidad humana, llegando de esta manera al bienestar
comun. Gabaldén (2008:1), asevera: “La seguridad ciudadana en el ambito
de los 6rganos del Estado y de las politicas que deben propender a proteger
los derechos y la convivencia pacifica tiene estrecha relacién con las
conductas humanas.” Es asi como el presente autor plantea la naturaleza del
Estado y su responsabilidad del establecimiento de una sociedad sana
mediante la adopcién de medidas que busque normar la vida cotidiana de la

sociedad y las conductas socialmente aceptadas.

Sin embargo para las autoridades que ejercen labores de gobiernos
de todo nivel e incluso de la misma ciudadania, pareciera que no se ubica
entre las principales prioridades, es la percepcion del autor del presente
estudio por su condicibn de funcionario policial, observa que tanto
gobernantes como colectivos le dan mas importancia a la econdmica,

aspecto laboral, salud y por ultimo a la seguridad colectiva o publica.

Debe sefalarse que, la seguridad ciudadana constituye un
planteamiento superior a la de proporcionar proteccion fisica o simplemente

resguardo material en favor del colectivo por medio de la accion de los



organismos de seguridad que representan al Estado para garantizar
satisfaccion, confianza en la justicia, libertad, instituciones con bases
solidarias, democréticas, participativas, de tal manera que se viva en una

sociedad que otorgue garantias de bienestar comun, familiar y comunitario.

No cabe duda que la Carta Magna de 1.999 es de neto corte social, su
predmbulo recoge la busqueda del bien comun, justicia social, el derecho al
aseguramiento del trabajo y la preservacion de los derechos humanos, bajo
el signo de una democracia participativa y protagonica, un Estado de justicia
social, para poder garantizar todo lo sefalado, es necesario el predominio de
una sociedad igualitaria y sin discriminaciones, que defienda y sostenga el
desarrollo de la persona y el respeto a su dignidad. Como lo contempla el

articulo 87:

Toda persona tiene derecho al trabajo y el deber de trabajar. El
Estado garantizara la adopcion de las medidas necesarias a los
fines de que toda persona pueda obtener ocupacién productiva,
gue le proporcione una existencia digna y decorosa y le garantice
el pleno ejercicio de este derecho. Es fin del Estado fomentar el
empleo. La ley adoptara medidas tendentes a garantizar el
ejercicio de los derechos laborales de los trabajadores vy
trabajadoras no dependientes. La libertad de trabajo no sera
sometida a otras restricciones que las que la ley establezca.

Todo patrono o patrona garantizara a sus trabajadores o
trabajadoras condiciones de seguridad, higiene y ambiente de
trabajo adecuados. El Estado adoptara medidas y creara
instituciones que permitan el control y la promocion de estas
condiciones.

En tal sentido, el desarrollo de la persona se logra a través del acceso
a un trabajo digno, adecuado, permanente, que le garantice ingresos para
poder sostenerse a si misma 'y a su grupo familiar, existir plenamente en su

entorno, desarrolldndose cabalmente, es decir, que el trabajador pueda
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contar con un futuro material; esa perspectiva, es lo que permite comprender
la importancia de la relacién laboral adecuada, estable y la naturaleza del

capital humano.

Precisamente porque el Recurso Humano dentro de la organizacion es
vivo y dinamico, decide el manejo de otros recursos como los fisicos,
materiales o econdmicos. Su mision se orienta a conservar y acrecentar
experiencia, salud, habilidades, conocimientos y destrezas para beneficiarse
con estos, a la organizacion y sociedad. Tomando en cuenta las nuevas
tendencias, los trabajadores son gestionados y no administrados, esta
orientacion de la administracion es conocida también como Gestion del

Talento Humano.

En este orden de ideas, los gestores de Recursos Humanos se valen de
procesos administrativos tales como: planificar, organizar, desarrollar,
coordinar y controlar, cuyo fin es la aplicacion de técnicas proveedoras de
desemperio eficiente del personal, las cuales buscan aprovechar el maximo
potencial de los trabajadores de manera positiva, motivo por el cual, hoy mas
gue nunca son considerados esenciales para las nuevas tendencias

administrativas. En tal sentido, Dessler, G. (2009:213), destaca lo siguiente:

En el area de la Administracion de los Recursos Humanos se
desarrolla un importante nimero de subsistemas, sefialando que:
existen diversos elementos que lo integran, conocidos también
como los subsistemas de Recursos Humanos tales son:
reclutamiento y seleccion, induccion, adiestramiento y desarrollo,
seguridad social, contratacion colectiva, higiene y seguridad,
clasificacion y remuneracion, nomina y evaluacion del desemperio.

Basado en la cita anterior, se comenta acerca de la evaluacién del

desempefio que es una técnica que permite mejorar la interaccion entre el
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empleado y la empresa o institucion para lograr un beneficio mutuo,
recogiendo, comprobando, compartiendo, ofreciendo, utilizando informacién
relacionada a sus actividades de y sobre las personas, con el animo de
mejorar su actuacion en el trabajo, incrementando la productividad,

facilitando el progreso hacia nuevos avances estratégicos.

Por otro lado, permite medir los logros del empleado frente a los
objetivos planificados por la organizacion, adquisicion de destrezas,
competencias y cumplimiento de los criterios de desempefio actual, lo cual
redunda en el incremento de la motivacion de los trabajadores al percibir
mejoras en su aspecto profesional, econémico y laboral, toda vez que sienta

reconocida su labor.

En el caso de la evaluacion del desempefio de los funcionarios
policiales, de acuerdo al estudio de varios Miembros del Consejo General de
Policia (2009), por voluntad del Gobierno Central se instala el Consejo
General de Policia que es una instancia consagrada en la Ley Organica del
Servicio de Policia, cuya funcion principal es servir como érgano asesor al
Ministro de Interior y Justicia para el disefio de las politicas publicas en temas

policiales.

En el afio 2009, el Consejo General de Policia aprobd conjuntamente
con la Asamblea Nacional, la Ley del Estatuto de la Funcién Policial con el
proposito de darle estabilidad laboral a la funcion policial y ordenar ingreso,
carrera, ascensos, controles internos y externos, profesionalizacion, todas las
situaciones administrativas y la jubilacidén de los policias del pais. Durante los
afios 2009 y 2010, el Consejo General de Policia emprendié el camino de
definir areas de la funcion policial contempladas tanto en la Ley Orgéanica del

Servicio de Policia como en la Ley del Estatuto de la Funcion Policial.
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Han sido objeto de definicion: atencion a las victimas, credencializacion
policial, uso progresivo y diferenciado de la fuerza, equipamiento individual e
institucional, controles internos, atencion a las victimas, patrullaje, reuniones
de direccion, servicio de policia comunal, incorporacion del enfoque de
género en la institucion, organizacion, funcionamiento interno, rendicion de
cuentas externas, instalaciones policiales, condiciones del medio ambiente

laboral, consejos disciplinarios, homologacién de rangos y jerarquias.

Es importante acotar; ante estos planteamientos que los cuerpos de
policia de Venezuela presentan multiplicidad de normas, criterios,
procedimientos, mecanismos para seleccion, ingreso, formacién y ascenso
de los funcionarios/as. De acuerdo a la Comision Presidencial para la
Reforma Policial (CONAREPOL), identificaron cuerpos de policia con sélo
dos (02) rangos policiales y otro con diecinueve (19), como parte de la
estandarizacion de estas instituciones y su adecuacién al nuevo modelo
policial se establecid la unificacion de los criterios. En agosto de 2010 se
inicié el proceso de Homologacion y Reclasificacion de Rangos Policiales
para erradicar la disparidad y diversidad de grados y jerarquias, de ese modo
adecuarlas a lo establecido en la Ley del Estatuto de la Funcién Policial.

Sin duda que, el objetivo del proceso de homologacion se fundamento
en eliminar la discrecionalidad en los rangos, corregir las nominas policiales,
ascensos arbitrarios, ampliar el proceso de supervision a fin de se pudieran
conocer las funciones operativas, tacticas y estratégicas de los cuerpos de
policias, la misma contd con cuatro fases: preparatoria, evaluacion, decision

y asignacion de rangos.

De acuerdo a informacion suministrada por la Direccién de Operaciones

de la Policia de Carabobo, en esta institucion existen catorce (14) Centros de
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Coordinacion Policiales y cuarenta y cuatro ( 44) Estaciones Policiales, cada
una de ellas con servicios analogos, especificos y especiales, producto de
las regulaciones normadas y emitidas por el ente rector en materia policial
(Consejo General de Policias), motivado a esto se busca determinar si la
unificacion de criterios y homologacion de Rangos se llevé a cabo en el
tiempo pertinente que causara el menor impacto negativo en el clima

organizacional de la Institucion Policial.

Surge entonces descontento generalizado en los funcionarios adscritos
a la Policia del Estado Carabobo, producto de la homologacién de rangos, en
donde a partir del establecimiento de dicho proceso administrativo se
evidencia insatisfaccion generalizada, de acuerdo a su testimonio no fue del
todo justo, estos aseguran que no se establecieron ni describieron los
aportes del Proceso de homologacién de Rangos y su proyeccién en la
consolidacion de una Organizacion sana, blindada y efectiva, partiendo de la
base de la satisfaccion profesional de cada integrante, lo cual desmotiva
completamente a aquellos que no fueron favorecidos, en cuanto a los
cuadros de mando se observa un clima organizacional enrarecido, con una
evidente insatisfaccion. En relacién a los subordinados, su insatisfaccion ante
la homologacién, los induce a asumir una actitud de indiferencia con la
colectividad, evidente desmotivacion en el cumplimiento del deber, en cuanto
a sus relaciones interpersonales, se han tornado un tanto hostiles justamente
por la percepcion de no haber sido evaluados en su medida justa, de alli la
necesidad de analizar el efecto que ocasiona la homologacién de rangos

en el clima organizacional de la Policia de Carabobo.
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Formulacion del Problema

“La formulacién del problema es especificamente el asunto que se va
a investigar’ (HURTADO y TORO, 2007; p. 80), por lo que constituye la
concrecion del mismo en términos definidos, claros y precisos. Por lo
general la formulacién del problema es una pregunta que condensa todo el
planteamiento, por ello en la redaccion se debe analizar y utilizar cada
término para que refleje la intencion de la investigacion. Este término es
propio de las investigaciones cuantitativas, por lo que las investigaciones de

tipo socio critico no necesariamente requieren una formulacion.

Hernandez Sampieri (2006) cita a Kerlinger y Lee (2002) para
recomendar algunos criterios a tener en cuenta al momento de formular un

problema de investigacion:

¢ Se afectara la subordinacién debida y la convivencia obligada,
producto del proceso de homologacion de rangos aplicada a los funcionarios
policiales adscritos a la Estacion Policial Libertador, afectando su clima

organizacional y por redundancia el de la Policia de Carabobo?
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OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

Objetivo General

Analizar la homologacion de rangos y su incidencia en el clima
organizacional del personal policial adscrito en la Estacién Libertador de la
Policia de Carabobo

Objetivos Especificos

e Identificar las variables administrativas del proceso de homologacién
de la Policia del Estado Carabobo.

e Evaluar los elementos que inciden en el clima organizacional de la
Policia del Estado Carabobo. Estacion Libertador en el marco de la
homologacién de cargos

e Establecer acciones que promuevan al convencimiento y compromiso

de cambios en el personal que integra la Policia del Estado Carabobo.

27



Justificacion de la Investigacion

Con el desarrollo de la presente investigacion se persigue analizar el
efecto que ocasiona la homologacion de rangos en el clima organizacional
de la Policia De Carabobo, basicamente en la Estacion Libertador cubrir la
mayor parte de las variables que se desprenden de una situacién compleja
en el cambio y adecuacion tanto administrativa como juridica y operacional.
El impacto directo en los manuales de normas y procedimientos, haciendo
que los cambios respectivos sean los mas rapido y menos traumatico
posibles, en beneficio del establecimiento y consolidacion de un adecuado
Clima Organizacional.

Otra de las razones que justifica la elaboracién del estudio se basa en
que la profesionalizacion y dignificacion de la Carrera Policial, con respecto
a cualquier otra, asi como el de crear todo un ambiente de igualdad de
oportunidades de crecer profesionalmente dentro de la Institucion Policial, es
que dicha carrera y sus representantes son merecedores de que su funciéon

se evalle dentro de rangos de respeto y dignidad.

De igual manera, se justifica la investigacién, porque mediante su
elaboracion es posible describir y analizar la unificacion administrativa,
logistica, funcional, operativa y corporativa, con nhormas y resoluciones para
establecer lineamientos minimos de homologacion de rangos, cargos y

operatividad.

El estudio de los fendmenos sociales, producto de la homologacion de
rangos y de la implementacion del Nuevo Modelo Policial, por lo que se
estableciod el siguiente objetivo general: “Analizar la homologacion de rangos

y su incidencia en el clima organizacional del personal policial adscrito en la
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Estacion Libertador de la Policia de Carabobo”, del cual se desprenden tres
objetivos especificos, que estructuran el mapa y direcciona la consecucion

exitosa del precitado objetivo general.

Pretende Identificar las variables administrativas del proceso de
homologacién de la Policia del Estado Carabobo, donde para ello las
palabras claves que dimensionan la investigacién son: Homologacion, Clima
Organizacional, crisis, conflicto y cambios, para poder asi tener realmente
una institucion policial sana a la altura de las demandas de su fuerza laboral

y de la colectividad, por ser una empresa de servicio publico.

Persigue Evaluar los elementos que inciden en el clima organizacional
de la Policia del Estado Carabobo. Estacion Libertador en el marco de la
homologacién de cargos, desde los puntos de vistas tedricos y de la
observacion directa de la practica real y cotidiana. Asi mismo, de reducir la
volatibilidad del Clima organizacional, producto de las frustraciones
individuales del talento humano, y de las personas con cierto nivel de

ascendencia y liderazgo sobre los demas.

Establecer acciones que promuevan al convencimiento y compromiso
de cambios en el personal que integra la Policia del Estado Carabobo, tales
como el empoderamiento mediante capacitacion continua en convenio con la
Universidad de Carabobo, asi como un proceso de evaluacion objetiva de las
trayectorias profesionales para la obtencion de cargos y un proceso de
jubilacion digno y expedito de los funcionarios policiales con 25 afios de

servicios en adelante.

29



Tedricamente la presente investigacion esta justificada por la presencia
de vacios y ambigledades Técnicos, Legales de cierto articulado de la Ley
de Estatuto de la Funcion Policial, de modo de unificar criterios en cuanto a
las normas establecidas que van ha incidir en El Proceso de Homologacion
de Rangos y el Clima Organizacional, mediante el apego a las resoluciones y
providencias emanadas del Consejo General de Policia y del Ministerio del

Poder Popular del Interior y Justicia.

Con el disefio y puesta en practica de la investigacion, se podra exponer
un trabajo serio y cientifico, sobre la realidad de los cambios paradigmaticos
en la Policia del Estado Carabobo acerca de la incide en su Clima
Organizacional, aportando un punto de partida con relacion al funcionamiento
endogeno de las Instituciones Policiales, servira de guia y antecedentes,
para las proximas generaciones de maestrantes, producto del Convenio
Universidad de Carabobo y el Gobierno de Carabobo para la

profesionalizacion de la Policia de Carabobo.

Para el investigador es importante porque le provee de conocimientos y
capacitacion para desarrollar trabajos de investigacion focalizados a
cualquier area dentro de la organizacion policial y presentar ante las
autoridades policiales y gubernamentales, alternativas en pro de las mejoras

del clima organizacion y blindaje institucional.

30



CAPITULOII

MARCO TEORICO

El Marco Teorico surge una vez que se ha definido el planteamiento
del problema, siendo importante la revision de diversos trabajos elaborados
con anterioridad y literatura intimamente relacionada con el tema que se
estudia, con el fin de construir un espacio conformado por teorias y
conceptos que ofrezcan conocimientos y alcance amplio para el analisis,
comprension y explicacion de la situacion problema que se aspira resolver.
Sabino (2008: 97) asegura: “El planteamiento de una investigacién no puede
realizarse si no se hace explicito aquello que nos proponemos conocer es
necesario distinguir entre lo que se sabe y lo que no con respecto a un
tema”. Es imperante destacar lo expuesto por Sabino en la cita precedente
debido que es necesario describir de manera amplia la situacion objeto de
estudio, ubicandola en un contexto que permita comprender su origen y
relaciones y durante la redaccion, es conveniente que los juicios emitidos

sean avalados con datos o cifras provenientes de estudios anteriores.

Antecedentes de la Investigacién

A los efectos del presente trabajo, es formal y pertinente consultar
investigaciones previas, que se realizaron a nivel internacional, regional y
nacional, le dan soporte bibliografico de alguna forma por guardar puntos y
temas similes, cabe destacar que los estudios en materia policial son
limitados y escasos, debido a que en el mundo y en Venezuela se tomaba la
funcion policial como una disciplina técnica mas que cientifica, en Venezuela,

se realizaran producto del Plan de Masificacion Profesional, que adelanta la



Universidad Nacional Experimental de la Seguridad. Entre los antecedentes

se mencionara los siguientes:

Flores A (2012), en su trabajo de grado propone: Clima
Organizacional Y Su Influencia En La Satisfacciéon Laboral, elaborado en
la Universidad de Carabobo. Area de Estudios de Postgrado Faces, para
optar al titulo de Magister en Administracion del Trabajo y Relaciones
Laborales. El trabajo de grado tuvo como objetivo general diagnosticar el
clima organizacional percibido por los trabajadores de empresas del sector
transporte dedicada a la carga de mercancia seca y refrigerada con el fin de
determinar su influencia en la Satisfaccion Laboral, a través de una

investigacion de tipo descriptiva basada en estudio de campo.

Para el logro de los objetivos planteados se realiz6 un cuestionario
basado en una escala de estimacién la cual permitié establecer debilidades y
fortalezas, en donde se planteaban preguntas relativas al tema de
investigacion cuyas dimensiones fueron: Factores del clima organizacional,
incentivos y satisfaccion laboral con estas dimensiones se elaboro dicho
cuestionario, el cual fue aplicado al cien por ciento de la poblacion estudiada,
del analisis de los resultados.

Se concluye que la poblacion estudiada se siente satisfecho con la
organizaciéon donde trabajan ya que en la mayoria de las afirmaciones
planteadas en el cuestionario aplicado demostr6 que es asi, claro esta que
con leves desacuerdos en cuanto conflictos e incentivos, ya que en relacion
con la mayoria de las afirmaciones que se ubicaron entre un noventa y
noventa y cinco por ciento, para estas dos ultimas dimensiones se ubico en

un veinte por ciento.
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Planteando asi el logro de los objetivos, ya que se demuestra a lo
largo de la investigacion que el clima organizacional influye en la satisfaccion
laboral, en tanto que si un personal tiene un clima sano en esa medida se
sentird  satisfecho laboralmente. En tal sentido Flores, plantea
suficientemente la importancia del diagnostico de la satisfaccion laboral y su
adecuado nivel del talento humano que hace vida laboral en una
organizacion determinada, es asi como queda demostrada la pertinencia con
la investigacion que se pretende realizar en la Estacion Policial Libertador de
la Policia de Carabobo, puesto que como grupo humano no escapa de

ciertas realidades administrativas para su funcionamiento.

Gonzalez R. (2011), elaboré su trabajo, el cual titulo: Estrategias
Para Mejorar el Clima Organizacional Como Factor Determinante en la
Eficiencia del Personal Que Labora en los Tribunales del Estado
Carabobo, elaborado en la Universidad de Carabobo, para optar al titulo de
Magister en Administracion de Empresas. Mencion: Gerencia. El objetivo
general de la investigacion se orientd hacia el disefio de estrategias para
mejorar el clima organizacional como factor determinante en la eficiencia del

personal que labora en los Tribunales del Estado Carabobo.

La autora afirma que el clima organizacional es un tema de gran
importancia hoy en dia para casi todas las organizaciones tanto nacionales
como regionales, las cuales buscan un continuo mejoramiento del ambiente
de su organizacion, para asi alcanzar un aumento de productividad. De ahi
surge la necesidad de considerar nuevas estrategias que mejore el clima
organizacional como un factor determinante en la eficiencia del personal que
labora en los tribunales del estado Carabobo; a fin de elevar los niveles de
productividad y excelencia.
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En el desarrollo del estudio se pretende conocer las percepciones y
motivaciones del individuo frente a su trabajo, para determinar el grado de
satisfaccion de los mismos y su incidencia en el clima laboral, de manera
que, la investigacion se basa en la perspectiva metodoldgica cualitativa y
estudio de campo tipo descriptivo con caracter evaluativo, donde se utiliza la

técnica de la encuesta bajo la modalidad del cuestionario.

Los resultados obtenidos fueron analizados mediante cuadros y
graficos, donde se concluye que la cultura organizacional orienta los
procesos administrativos del organismo y determina el clima organizacional
del mismo, el cual influye directamente en la eficiencia del desempefio

laboral.

La vinculacion de él precitado antecedente con la presente
investigacion, deriva en las variables de la satisfaccion profesional, la
motivacion y la conviccion de los cambios como oportunidad de crecimiento
profesional y personal, es decir, que en la medida que estén equilibrada la
motivacion y satisfaccion mejorara sustancialmente el clima organizacional

de un grupo humano que trabaja juntos o en equipo.

Garza, D, (2010), titul6 su trabajo especial de grado: El Clima
Organizacional en la Direccion General de Ejecucion de la Secretaria de
Seguridad de Tamaulipas, presentado en la Universidad Auténoma de
Tamaulipas en México, para optar por el titulo de Magister en Direccién
Empresarial con énfasis en Recursos Humanos. El objetivo general es
analizar el clima organizacional en la Direccion General de Ejecucién de la

Secretaria de seguridad de Tamaulipas.
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En el desarrollo de la investigacion se expresa que el clima
organizacional refleja la interaccion de las caracteristicas personales y
organizacionales, considerando como un elemento fundamental en la
percepcion que el trabajador tiene de las estructuras y procesos que ocurren

en su ambiente laboral.

El estudio se elabor6 en el orden cuantitativo con alcance descriptivo,
transversal, disefio no experimental ya que se realiza sin la manipulacion de
las variables, en donde solo se observan los fendmenos en su ambiente
natural para luego analizarlos. Para lograr los objetivos se toma en cuenta la
poblacion total de la secretaria de seguridad, la cual esta integrada por 163

trabajadores de todo nivel.

La principal conclusion establece, el andlisis profundo y cientifico de
los perfiles de cargos y de personal, a los fines de tener al hombre adecuado
para el cargo correcto y asi fomentar un saludable clima organizacional y la

motivacion intrinseca de los trabajadores.

Este estudio se adapta a la investigaciéon en virtud de que los procesos
de reordenamiento administrativo y operativo de los entes que regentan la
Seguridad ciudadana, deben ser objeto de reingenieria administrativa y
funcional, para estar a la altura de las demandas del colectivo y propios
trabajadores, desde la sensibilizacidon politica y social de la visién de futuro
para la prestacion de un servicio de calidad puertas adentro y extensible por
redundancia a la sanidad y control social, desde un punto de visto ético y

moral. Internacional.

Asi mismo, Cortez N, (2009), realizo trabajo de grado, titulado:

Diagnéstico del clima organizacional del Hospital “Dr. Luis F. Nachén”.
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Xalapa, Veracruz, México, elaborado en la Universidad de Veracruz,
facultad de Salud Publica, Direccion de Postgrado, para optar por el titulo de
Magister en Salud Publica. El objetivo general de la Investigacion es:
Realizar el diagnostico del clima organizacional del Hospital “Dr. Luis F.
Nachon” Xalapa en Veracruz México. Las organizaciones, sin importar el tipo
de estas, se encuentran formadas por personas Yy las relaciones
interpersonales se dan con el fin de desempeiiar acciones que ayuden al
logro de las metas. Tratar de entender el impacto que los individuos, los
grupos y la estructura tienen sobre el comportamiento dentro de la
organizacion, permite mejorar la eficacia de ésta y el alcance de sus
objetivos, este comportamiento se da debido a la cultura organizacional que
en ellas prevalece. Reflejo de ello es el clima organizacional, por lo que para
conocer las percepciones que el trabajador tiene de las caracteristicas de la
organizacién, que influyen en las actitudes y comportamiento de los
empleados, es necesario elaborar diagnésticos de clima organizacional (CO).
Se disefio un estudio descriptivo, transversal y observacional, donde el
universo de estudio constd de los 880 trabajadores activos al momento de la
recoleccion de la informacion. Se utilizd el instrumento de medicion
propuesto por la OPS para medir CO. En general, se concluyé que el clima
organizacional en el hospital no es satisfactorio, siendo la variable de

liderazgo la que mejor calificacion obtuvo.

En cuanto a la relacién con el trabajo que se adelanta, esta radica en
la resistencia al cambio y al anejo y cesién de poderes de mando, puesto que
los funcionarios policiales adscritos a la Estacién Policial Libertador de la
Policia de Carabobo, considera que las autoridades no contribuyen en la
realizacion personal y profesional, asi como no existe retribucion por parte de
las autoridades a sus actividades laborales ademas de la inexistencia del

reconocimiento por el buen desempefio. Sin embargo existen oportunidades
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de mejora en la percepcion que tienen sobre sus superiores de rangos ya
gue piensan que tienen preocupacion para la comprension del trabajo por
parte del personal subordinado.

Vera, S (2004). Diagnéstico Organizacional (Clima) de una
Dependencia de la Direcciéon Superior de la Universidad de Carabobo.
Trabajo de Grado para optar al Titulo de Magister en Administracion del
Trabajo y Relaciones Laborales. El proposito de esta investigacion fue
diagnosticar el clima organizacional existente en la Fundacion CID BC, para
determinar los factores que inciden en el ambiente laboral de la institucién,
convirtiéndose en una herramienta valiosa para los gerentes a fin de llevar a
cabo sus objetivos y metas trazadas a traveés de los medios que refieren al
planteamiento estratégico, aumento de capital, tecnologia de punta, logistica
apropiada y que pretende conocer la situacion actual de la organizacién,
adecuado uso de los recursos y estrategias sobre la direccion y desarrollo
del factor humano es la mas importante, debido a que las mismas le permitira
coadyuvar al logro de los objetivos empresariales y al crecimiento personal
de sus trabajadores. En la misma tendencia se visualizan las Universidades
del pais especificamente la del Estado Carabobo, en donde el recurso
humano es el principal ingrediente para obtener la excelencia a nivel nacional
e internacional .El estudio se ha realizado bajo un disefio de una metodologia
de investigacion decampo, con una amplitud micro social de tipo descriptiva
— explicativa utilizando fuentes primarias y secundarias. El estudio revel6 que
una vez detectados los factores negativos presentes en el entorno laboral se
dieron a conocer alternativas que podrian ayudar a la organizacion

minimizarlos o a eliminarlos en la dependencia estudiada.

El estudio revelo que la cultura orienta en la organizacion todos los

procesos administrativos y determina el clima organizacional de la misma.
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Este antecedente tiene aspectos a considerar en la investigacion planteada
ya que abordan el clima organizacional como factor importante en la
organizacion ademas de evaluar las condiciones laborales en las que se
desenvuelve el personal determinando la percepcién que puedan tener los
trabajadores de la organizacion. Los resultados permitieron de manera
general concluir que la evaluacion del desempefio que se aplica en la
institucion corresponde a una administracion por objetivos, donde le
concierne a los supervisores mediatos e inmediatos llevar a cabo el proceso
de evaluacién del desempefio, aun cuando le compete a la Direccion de

Recursos Humanos.
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BASES TEORICAS

Dentro del proceso de elaboracion del trabajo de investigacion,
después que se ha planteado el problema a términos precisos y explicitos es
necesario situar el marco referencial que orienta el estudio en todos sus
aspectos, las teorias que a continuacibn se ofrecen constituyen el
fundamento de la investigacion, los conceptos estan relacionados con la

esencia del trabajo y refuerzan su desarrollo.

Administraciéon

Las organizaciones, conformadas basicamente por personas, al iniciar
sus actividades forman capas de jerarquias, destacandose los liderazgos de
quienes las dirigen, esta accién da lugar al manejo que recibe también los
nombres de gerencia, administracion, gestion, direccion y otros, pero que en
la practica es la funcion de planificar, organizar, coordinar, ejecutar y
controlar las actividades conducentes al logro de los objetivos
organizacionales. Es relevante dar inicio a esta investigacion consultando

algunas visiones de diferentes autores sobre la administracion, a saber:

Definicion de Administracion Segun Wilburg Jiménez Castro

En su libro "Introduccion a la teoria administrativa” define: "La
administracion como una ciencia social compuesta de principios, técnicas y
practicas y cuya aplicacién a conjuntos humanos permite establecer sistemas
racionales de esfuerzo cooperativo”, a través de los cuales se puede

alcanzar propdésitos comunes que individualmente no es factible lograr".
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Cuando se habla de administracion, siempre se debe de pensar en el
ser humano y por lo tanto su marco de referencia, principios, medios y su
dinamismo se los da el, no solo como medio 0 proceso sino como principio y
mordaz. Por su aplicacion debe estar siempre concebida y orientada en
términos humanos, por ello sus sistemas deben ser regidos por normas que
tengan tal baje, puesto que no puede haber un verdadero esfuerzo
cooperativo permanente si tales factores constituyen la médula o lo méas

importante.

La coordinacion de ideas y voluntades de accion soélo se logra en
forma continuada, cuando los componentes coadyuvan para alcanzar un
objetivo comun. La administracion establece un sistema de labor conjunta en
el cual cada uno de sus componentes tiene su propia personalidad que
influye positivamente o negativamente segun su participacion en el logro de

los objetivos comunes.

Definicion de Administracién Segun Brook Adams.

Define la Administracion como "La capacidad de coordinar habilmente
muchas energias sociales con frecuencias conflictivas en un solo organismo,
para que aquellas puedan operar como una sola unidad". La capacidad no
se puede lograr solo a través de la practica sino que demanda un buen
conocimiento de los principios sobre los cuales descansa la administracion
como ciencia que trata justamente de dar las bases filoséficas administrativas

y los métodos adecuados cientificos para evitar los conflictos sociales.

A la vez, la negociacion y la habilidad para transar en aspectos de

forma. Para lograr lo que se considera de fondo es otra caracteristica
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importante de la administracién y requisito para todo un buen administrador.
Respetar el criterio de los demaés, especialmente cuando es diferente al
propio, es la Unica forma que existe para exigir respeto también a nuestro

criterio.
Definicién de Administracion Segun Koontz and Odonnell.

Estos autores consideran a la administracion como "la direccion de un
organismo social y su forma efectiva en alcanzar sus objetivos fundada en la
habilidad de conducir a sus integrantes".

Definicion de Administracion Segun George Ferry.

Para dicho autor "la Administracion consiste en lograr un objetivo

predeterminado mediante el esfuerzo ajeno".
Definicion de Administracion Segun Idalberto Chiavenato.

Para Adalberto Chiavenato en su libro "Introduccion a la Teoria
General de la Administracion”; la administracion es "el proceso de planear,
organizar, dirigir y controlar el uso de los recursos para lograr los objetivos
organizacionales".

Definicion de Administracion Segun Hitt, Black y Porter.
En su libro "Administracion" definen la administracion como "el

proceso de estructurar y utilizar conjuntos de recursos orientados hacia el

logro de metas, para llevar a cabo las tareas en un entorno organizacional”.
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Brook Adams:

Define a la Administracibn como "la capacidad de coordinar
habilmente muchas energias sociales con frecuencia conflictivas, en un solo

organismo, para que ellas puedan operar como una sola unidad".

Dentro de un analisis mas profundo se puede entender a la
administracion como disciplina y como proceso. Como disciplina es un
organismo acumulado de conocimientos que incluye principios, teorias,
conceptos, etc. La Administracibn como proceso comprende funciones y
actividades que los administradores deben llevar a cabo para lograr los
objetivos de la organizacion. Por lo que se define a la administracion como

una ciencia social compuesta de principios, técnicas y practicas.

En conclusion podemos expresar con firmeza que La administracion
es la conduccién racional de actividades, esfuerzos y recursos de una
organizacion, llegando ser la administracibn imprescindible para su

supervivencia y crecimiento.

A los fines de soportar la presente investigacion en la Estacion Policial
Libertador de la Policia de Carabobo, se debe partir desde Ia
conceptualizacién de la administracién proceso de disefiar y mantener un
ambiente en el que las personas trabajando en grupo alcancen con eficiencia

metas seleccionadas.
Cuando la organizacién se estructura, aparecen niveles intermedios

de administracion o gerencia que estan determinados por las funciones que

les son inherentes, es asi, como se observa administracién de ventas,
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financiera, de la produccioén, los recursos humanos y otros de acuerdo al tipo

y necesidad de la organizacion.

Administracion Publica

La administracion es un proceso necesario para alcanzar los objetivos,
a través del esfuerzo humano coordinado y eficaz, con la aplicacién de
adecuadas técnicas y aptitudes humanas, aprovecha los principios y
procedimientos de la administracién para lograr sus fines de interés general,
por medio de una accion desinteresada de todo tipo de propésito de lucro,
mientras los individuos bien en un plano de igualdad juridica. La

Administracion Publica se define de varias maneras:

Luther Gulick: para este autor la Administracién Publica es aquélla que
parte de la ciencia de la administracion, y que concierne al gobierno,
fundamentalmente al poder ejecutivo, que es el encargado de llevar a cabo
las tareas gubernamentales. Reconoce que existen problemas
administrativos en los poderes legislativo y judicial, sélo que, por definicién,
el poder ejecutivo o administrativo es el encargado de realizar la politica
gubernamental, considerando al poder publico en conjunto.

John M. Pfiffner dice que: la Administracién Publica consiste en llevar a
cabo el trabajo del gobierno, coordinado con los esfuerzos, de modo que
puedan colaborar unidos en el logro de sus propdsitos. Como se puede
observar en esta definicion encontramos al elemento coordinacion, como el

factor o pilar méas valioso de la administracion.

Woodrow Wilson dice que: la Administracion Publica es la aplicacion

detallada y sistematica de la ley. Toda aplicacion concreta de una ley general
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es un acto de administracion, ya sea la aplicacion y cobro de un impuesto, la
orden de un criminal, la ejecucion de una obra publica o el reclutamiento

militar.

H. Fayol, considera que administrar es prever, organizar, mandar, coordinar

y controlar.

Marx, la concibe como toda accion encaminada a convertir un propdsito en
realidad positiva, en un ordenamiento sistematico de medios y el uso

calculado de recursos aplicados a la realizacion de un propadsito.

Koontz y O'Donell, es la direccion de un organismo social y su efectividad
en alcanzar sus objetivos, fundada en la habilidad de conducir a sus

integrantes.

Terry, La considera como el proceso distintivo que consiste en la planeacion,
organizacion, ejecucion y control, ejecutado para determinar y lograr los

objetivos, mediante el uso de la gente y los recursos.

Clushkov, es un dispositivo que organiza y realiza la transformacion
ordenada de la informacion, recibe la informacion del objeto de direccion, la
procesa y la transmite bajo la forma necesaria para la gestion, realizando

este proceso continuamente.

Guzman Valdivia, es la direccion eficaz de las actividades y la colaboracion

de otras personas para obtener determinados resultados.
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F.M. Ferndndez Escalante, es un conjunto de principios y técnicas, con
autonomia propia, que permiten dirigir y coordinar las actividades de los

grupos humanos hacia objetivos comunes.

Reyes Ponce, es un conjunto sistematico de reglas, para lograr la maxima

eficiencia en las formas de estructurar y manejar un organismo social.

J. Rodriguez Valencia, es el proceso integral para planear, organizar e
integrar una actividad o relacion de trabajo, la que se fundamenta en la

utilizacion de recursos para alcanzar un fin determinado.

Cada una de las definiciones anteriores, nos lleva a pensar en la
verdadera naturaleza de la administracion y de sus propiedades, estas son

validas para toda clase de administracion y para toda especie de organismo.

Es una ciencia y arte, que tiene por objeto el conocimiento y practica de
multiples actividades, o servicios, ejercidos consiente e intencionalmente por
los 6rganos administrativos y servidores publicos, en general, en razén del
mandato o representacion del Estado, para lograr diferentes fines a favor de
la colectividad. Es obvio que la presente investigacion no se refiere
netamente al marco legal sobre la cual se sustenta el derecho administrativo
ni la funcién publico, pero si en cuanto a que el objeto de estudio es una

entidad policial y por consecuencia parte de la administracion publica.

Proceso Administrativo

Segun el criterio de Koontz, A (2008), desde finales del siglo XIX se

ha definido la administracion en términos de cuatro funciones especificas de

45



los gerentes: planificacion, organizacién, direccion y control, aunque este
marco ha sido sujeto a cierto escrutinio, en términos generales sigue siendo
el aceptado, por tanto cabe decir que la administracion es el proceso de
planificar, organizar, dirigir y controlar las actividades de los miembros de la
organizacion y el empleo de todos los demas recursos organizacionales, con

el propésito de alcanzar metas establecidas por la organizacion.

Ahora bien, el proceso administrativo es el conjunto de fases o etapas
sucesivas a través de las cuales se efectda la administracion, mismas que se
interrelacionan y forman un proceso integral, conformado por cuatro etapas
bésicas para su estudio y conformacion de sus dos principales fases; fase
mecanica, compuesta por la planificacion y la organizacién, en donde se da
respuesta a los cuestionamientos de lo se va a hacer y cdmo se va a realizar
respectivamente; la otra fase, dinAmica cuya implantacion dentro de la
organizacion, permite ver con mayor claridad lo que al momento se esta

haciendo y asi mismo poder evaluar tales acciones.

Se sefala que esta fase comprende a la planificaciéon, trata de que
cosas se van a realizar en la empresa, se realizan planes, programas,
presupuestos, y la organizacion de como se va a realizar y se cuenta con los
organigramas, recursos, funciones, en la fase dinamica esta la direccion que
se encarga de ver que se realicen las tareas y para ello cuenta con la
supervision, liderazgo, comunicacion, y motivacion, por ultimo, se encuentra

el control que es el encargado compara lo que se ha llevado a cabo.

Es por ello que el proceso administrativo se refiere a planificar y
organizar la estructura de érganos y cargos que componen la empresa, dirigir
y controlar sus actividades, se ha comprobado que la eficiencia de la

empresa es mucho mayor que la suma de las eficiencias de los
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trabajadores, y que ella debe alcanzarse mediante la racionalidad, es decir
la adecuacion de los medios (6rganos y cargos) a los fines que se desean
alcanzar, muchos autores consideran que el administrador debe tener una
funcién individual de coordinar, sin embargo parece mas exacto concebirla
como la esencia de la habilidad general para armonizar los esfuerzos

individuales que se encaminan al cumplimiento de las metas del grupo.

Con el propésito de clarificar la existencia de las cuatro fases del
proceso administrativo, se presenta el significado de cada una de ellas, asi
como su importancia y la composiciobn en sus respectivos elementos.
Continba Koontz, A (2008), aseverando proceso administrativo, que la
administracion es la actividad y proceso normativo, directriz e integradora de
sus subprocesos de planificacién, organizacién, direccion, control,
evaluacion y reajustes adecuados y oportunos, sobre la marcha y
periédicamente, de las fortalezas y debilidades de cada uno y el conjunto de
los procesos anteriores, anticipando, y no solamente reaccionando a las

oportunidades, desafios y amenazas, internas y externas a la administracion.

De la forma en que se desarrollen estas actividades, procesos y
subprocesos, depende que se logre o no la mision, objetivos y metas de la
administracion en su conjunto, al igual que dependen los niveles de
eficiencia, significativo, trascendencia y sostenibilidad con la que se obtienen

y contindan o no obteniéndose esos logros.

Igualmente el autor indica que, estos conceptos no son nuevos,
conocidos casi desde la aparicibn misma del ser humano sobre la tierra,
probablemente desde mucho antes, en cualquier registro histérico o religioso
se encuentran de una u otra forma, lo que indudablemente varia cada vez

mas acelerada y drasticamente, son los objetos de la administracion, los
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instrumentos y tecnologias con los que se cuenta y consciencia del elemento
humano dentro y fuera de la administracion, la integracion y trascendencia

cada vez méas inmediata, mayor y definitoria.

Entre todos estos elementos y un medio ambiente crecientemente
globalizado e integrado en casi una sola cultura, debido a que ya otros
cuerpos de policias a nivel mundial y sub regional (Latinoamérica) han sido
sometido a estudios de salud y reordenamiento administrativo, partiendo de
estudios de diagndsticos, unificacion de criterios de funcionamiento operativo
y procedimental, mediante traumaticos procesos de homologacion y
reclasificacion de cargos, rangos, funciones, tabuladores de sueldos y otros

elementos propios del funcionamiento del servicio policial.

Origen y Definicion de Clima Organizacional

El interés suscitado por el campo del clima laboral estd basado en la
importancia del papel que parece estar jugando todo el sistema de los
individuos que integran la organizaciéon sobre sus modos de hacer, sentir y

pensar y por ende en el modo en que su organizacion vive y se desarrolla.

Idel, Garcia y Casiano (2007:31) citando a Fernandez y Sanchez
(1996), sefalan que “se considera como punto de introduccion al estudio de
Halpan y Croft (1963) acerca del clima en organizaciones escolares, pero
anterior a este se encuentra el de Kart Lewin como precursor del interés en
el contexto que figura lo social’. Para Lewin, el comportamiento esta en
funcién de la interaccién del ambiente y la persona, como ya se menciond en

el apartado de comportamiento organizacional.
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Por lo tanto no es de extrafiar que en sus investigaciones de Lewin,
acerca del comportamiento, el clima laboral aparezca como producto de la
interaccion entre ambiente y persona. En 1950 Cornell viene a definir el clima
como el conjunto de las percepciones de las personas que integran la
organizacion. Aunque este constructo, como tal no se elaboro hasta la

década de los 60, (Idel et al :2007) citando a (Fernandez y Sdnchez Op cit).

Los origenes de la preocupacion por el clima organizacional se sitian
en los principios de la corriente cognitiva en psicologia, en el sentido que el
agotamiento de las explicaciones del comportamiento humano desde la
perspectiva conductista produjo una reconciliacién de la caja negra en que se
habia convertido a la persona. Ello plantea razonar acerca de la medida en
que la percepcion influye en la realidad misma. Esta idea comenz6 a
moverse por todos los campos en los que la Psicologia tenia su papel, entre
los que se halla, por supuesto el campo del clima laboral Idel, Garcia y
Casiano (2007:31) citando a Fernandez y Sanchez (1996).

Al respecto Likert (1986), menciona que la reaccion ante cualquier
situacion siempre esta en funcién de la percepcién que tiene esta, lo que
cuenta es la forma en que se ve las cosas y no la realidad objetiva. Entonces
la preocupacion por el estudio de clima laboral parti6 de la comprobacion de
que toda persona percibe de modo distinto el contexto en el que se
desenvuelve, y que dicha percepciéon influye en el comportamiento del

individuo en la organizacion, con todas las implicaciones que ello conlleva.

Desde 1960, el estudio acerca de clima laboral se ha venido
desarrollando, ofreciendo una amplia gama de definiciones del concepto. Asi
pues tenemos a diversos autores que han definido este campo citados por
(Furham, 2001).
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Idel, Garcia y Casiano (2007:32) citando a Forehand y Von Gilmer
(1964) definen al clima laboral “como el conjunto de caracteristicas que
describen a una organizacion y que la distinguen de otras organizaciones,
estas caracteristicas son relativamente perdurables a lo largo del tiempo e

influyen en el comportamiento de las personas en la organizacion”.

De acuerdo a lo mencionado anteriormente el clima laboral esta
constituido por factores inmersos dentro de una estructura organizacional y
que pueden hacer la diferencia entre una empresa de buen desempefio o
bajo desempefio e impactan significativamente la conducta en los miembros

de la organizacion.

Idel, Garcia y Casiano (2007:32) citando a Tagiuri (1968) define el
clima “como una cualidad relativamente perdurable del ambiente interno de
una organizacibn que experimentan sus miembros e influyen en su
comportamiento, y se puede describir en términos de los valores de un

conjunto especifico de caracteristicas o atributos de la organizacién”.

Partiendo de estas definiciones, donde se encuentran inmersos una
serie de elementos relevantes, hacemos referencia al clima organizacional
que es un tema de gran importancia hoy dia, para casi todas las
organizaciones las cuales buscan un continuo mejoramiento de su ambiente,
para asi alcanzar un aumento de productividad sin perder de vista el recurso
humanos, el cual se alimentan de los aportes del comportamiento
organizacional segun Robbins (1996:10) lo define “como un campo de
estudio que investiga el impacto de los individuos, grupos y estructuras sobre
el comportamiento dentro de las organizaciones, con el propésito de aplicar

conocimientos adquiridos en la mejora de la eficacia de la organizacién”.
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Planificacion

Proceso por el cual se obtiene una vision del futuro, en donde es
posible determinar y lograr los objetivos, mediante la eleccion de un curso de
accion, tiene como funciéon fijar el curso concreto de accién que ha de
seguirse, estableciendo los principios que habran de orientarlo, la secuencia
de operaciones para realizarlo y las determinaciones de tiempo y numeros
necesarios para su realizacion. La necesidad de planificar se deriva del
hecho de que toda empresa opera en un medio que experimenta constantes
cambios y que algunas empresas sacan provecho al hacerlo de acuerdo con
estos cambios, otras declinan o caen por causa de su incapacidad para

organizarse y planificar.

Kreitner, R., Y Kinicki, A (2007:65), definen la planificacion de la
siguiente manera: “La planificacion traza un camino a seguir para el futuro,
por tanto se constituye en una selecciéon permanente de cursos de accién a
fin de que todas las personas que trabajan para la organizacion estén
enteradas de lo que se esperan que logren”. Sustentados en este concepto
se puede afirmar que la planificacion implica proyectarse hacia el futuro
tomando como base el presente al cual hemos llegado después de la
ejecucion de actividades pasadas utilizando los recursos de los cuales
dispone la organizacioén, requiere de una predisposicion mental que lleve a
pensar antes de actuar y, apoyandose en hechos y realidades, hacer las
cosas en forma ordenada y légica. Es una actividad muy delicada porque
requiere la manipulacion de ideas abstractas y prever el impacto que
ejercerdn los muchos resultados posibles sobre la organizacion; por lo tanto

implica riesgo.
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A estas lineas generales se agrega que la planificacion es una funcion
primaria, es necesaria antes de que se pueda llevar a cabo cualquier funcién,
no se puede disefiar estructura de organizacién sin tener un plan, ni cubrir
los cargos vacantes, ni pensar en las compras. Cuando se disefia un plan se
elabora un curso de accién basado en el analisis de un problema de manera
gue se pueda descomponer en partes que se revisan cuidadosamente para
ver su impacto dentro del contexto del problema y darle el tratamiento mas

adecuado.

Por otra parte, contindan Kreitner, R., Y Kinicki, A, que un
administrador necesita estar planificando constantemente, pues, a partir de
los planes iniciales que debe llevar cabo para emprender el trabajo en cada
ejercicio economico, tiene necesidad de hacer planes adicionales para
atender nuevas situaciones que van surgiendo y ademas, debe revisar
continuamente los existentes para hacer los ajustes que se impongan por la
misma dinamica de la empresa. Esto surge, como consecuencia del control
que se ejerce y el cual va a proporcionar informacion sobre los resultados
obtenidos; dicho de otra manera, la realimentacién proveniente del proceso
de control indica si se precisan o no cambios en los planes para hacer los

ajustes necesarios.

Es importante sefialar, que la actividad de planificacion concierne a
todos los administradores desde el presidente de la compafila hasta el
supervisor de primera linea, sin embargo, la magnitud de la planificacion
varia de acuerdo al nivel en el que se lleva a efecto, por tanto sera mayor el
nivel que se efectia y decrecerd a medida que se desciende hacia los
niveles inferiores de la direcciéon. Ademas de que exige el concurso de todos
los administradores y de los que van a ser afectados por los planes; esto se

recomienda por dos razones; primero por el aporte de ideas y experiencias y
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segundo, por el compromiso que se adquiere al sentirse solidario con los

planes que el grupo ha elaborado.

La planificacion es una funcion y un subproceso del proceso
administrativo, como funcion béasica de la administracion, puede estar o no
diferenciada estructuralmente de la deméas funciones, dependiendo del
tamafio y complejidad de la organizacién o empresa. En una organizacion o
empresa muy pequefa, el duefio o ejecutivo ejerce esta funcion de planificar,
como a las demas, sin crear una subdivisidn organizativa distinta o un puesto
de trabajo especifico para realizarla. Cuando una organizacion o empresa
crece, llega el momento en que el duefio o ejecutivo principal no puede

encargarse al mismo tiempo de todas las funciones.

Es entonces cuando, primero, aparecerd un encargado y después
cuando la empresa u organizacion crezca aun mas se establecera una
subdivision estructural en torno al encargado de la planificacion y demas
funciones, no tiene sentido que sin necesidad se produzcan estas
diferenciaciones antes de ser estrictamente necesarias e incluso

indispensables.

Una empresa suficientemente grande y compleja se encuentra como
en la matriz mas arriba, que la planificacion y las demas funciones
administrativas estadn diferenciadas estructuralmente, en estos casos, la
subdivision encargada de la planificacién en realidad se encarga del proceso
de planificacién tiene a su cargo disefiar y establecer las distintas fases,
ciclos y pasos de este proceso, al mismo tiempo se encarga de asegurar que
las demas subdivisiones funcionales y sustantivas cumplan con el proceso
de planificacion en beneficio de sus actividades especificas y no en beneficio

del proceso mismo de planificacion.
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Es de mencionar que no hace falta planificar por ella misma; hace falta
gue cada subdivision de la empresa planifique para realizar sus funciones
especificas, de igual forma la subdivision especifica de planificacion, tiene
que disefar, ejecutar, dar seguimiento y evaluar el proceso de planificacion
no para que éste se transforme en un ritual, sino para que las demas
subdivisiones, sustantivas y adjetivas, se desempefien mejor y tengan una
mayor productividad y capacidad de responder a las demandas cambiantes

de los medios internos y externos a ellas mismas.

Al igual que con la planificacion al momento de organizarse se tiene
que identificar y sopesar las distintas alternativas viables identificadas, en
términos de sus pro y contra y particularmente en términos de sus relaciones
costo / beneficio. Una vez que ya se decide qué hacer se tiene el trabajo o
las tareas a realizar. Con las tareas y trabajos subdivididos, se tiene la idea
de cémo agruparlos significativamente, considerando aspectos como los de
especializacion, complementacion, integracion, sobre esta base se establece

el organigrama de la organizacion o empresa.

Importancia de la planificacién:

De acuerdo al criterio de Ackoff, Russell L. (2009), afirma que la
planificacién, consiste en decidir lo que debe hacerse en el futuro y tales
decisiones se adoptan sobre la base de contar con una informacion
adecuada, bien fundamentada, que permita hacer predicciones, es de suma
importancia porque permite proyectar innovaciones y estilos nuevos, para dar
solucion a los problemas. El resultado de cualquier labor permanece en la
mente en forma nitida y esto conduce a desechar cualquier idea contraria a

la tarea o labor ya establecida.

54



Dentro de este orden de ideas, la planificacion concentra la atencion
en los objetivos, debido a que esta dirigida hacia el logro de los objetivos
empresariales, el mismo acto de planificar atrae la atencion sobre los
objetivos. Ayuda a bajar costos, al concentrar los esfuerzos hacia una meta
predeterminada, permite aprovechar al maximo los recursos de la empresa y
reduce el trabajo improductivo. Si se tienen planes donde se especifiquen las
actividades a realizar, su tiempo, costo, entre otros, se asegura la meta
evitando asi dar paso en falso, que al azar, resultan sumamente costosos a

la organizacion.

De igual modo, la planificacién facilita el control, al hacerlo se estan
trazando metas alcanzables en un tiempo y costo determinado, esto permite
tener medidas contra las cuales comparar resultados y establecer las
desviaciones sefialando, ademas, los responsables de tales desviaciones.
El reconocimiento de la influencia de la planificacion ayuda a aclarar los
intentos de algunos estudiosos de la administracion para distinguir entre
formular la politica (fijar las guias para pensar en la toma de decisiones) y la
administracion, o entre el director y el administrador o el supervisor. Un
administrador, a causa de su delegacion de autoridad o posicién en la
organizacion, puede mejorar la planificacion establecida o hacerla basica y
aplicable a una mayor proporcion de la empresa. Sin embargo, todos los
administradores desde, los directores hasta los jefes o supervisores,

planifican lo que les corresponde.

Ventajas de la planificacion

Cando se lleva a cabo una planificacion adecuada los objetivos o
metas se logran de una manera mas facil y con resultados efectivos ya que

permite asilar el trabajo improductivo, reduciendo costos en beneficios de la
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organizacién, si se hace a conciencia, puede marcar la necesidad de
innovaciones o cambios para el futuro del negocio, sacadas de las diversas

alternativas.

Para el administrador, la planificacion estimula todo el sistema de
trabajos en forma clara y amplia, permitiéndole al gerente obtener una mejor
comprension de cada una de las actividades y percibir las bases en que se
fundan sus acciones, hace mas definitivo el trabajo dentro de las limitaciones
de espacio y tiempo, permite las bases del control porque enmarca los
puntos de partida y terminacién de las actividades de la organizacion. Es por
ello que se separan en forma conceptual para su estudio y andlisis, pero en
la practica administrativa son inseparables, se les considera hermanos

siameses.

Elementos de la planificacion

Propoésitos: Cumple dos propésitos principales en las organizaciones; en
primer lugar se encuentra el protector consiste en minimizar el riesgo
reduciendo la incertidumbre que rodea al mundo de los negocios y definiendo
las consecuencias de una accion administrativa determinada. El propésito
afirmativo consiste en elevar el nivel de éxito organizacional, uno adicional
consiste en coordinar los esfuerzos y los recursos dentro de las

organizaciones.

Se ha dicho que la planificacion es como una locomotora que arrastra
el tren de las actividades de la organizacion, la direccion y el control, se
puede considerar a la planificacion como el tronco fundamental de un arbol
imponente, del que crecen las ramas de la organizacion, la direccion y el

control, sin embargo, el propdsito fundamental es facilitar el logro de los
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objetivos de la empresa, lo que implica tomar en cuenta la naturaleza del

ambito futuro en el cual deberan ejecutarse las acciones planificadas.

Investigacion: Aplicada a la planificacion la investigacion consiste en la
determinacién de todos los factores que influyen en el logro de los

propésitos, asi como de los medios 6ptimos para conseguirlos.

Objetivos: Se refieren a los fines que se persiguen, la formulacién de
estrategias, que es un proceso de decisiones secuenciales que indica la guia
de accion para conseguir los objetivos de la organizacion, el proceso de
implementacion, el cual ocurre cuando se implementa una estrategia. Es
fundamental concebir una estructura organizacional y un sistema de rutinas y

practicas administrativas adecuadas.

Estrategias: Cursos de accion general o alternativas que muestran la
direccidon y el empleo de los recursos y esfuerzos, para lograr los objetivos en
las condiciones mas ventajosas, son en sentido amplio, la filosofia que desde
las politicas se transmite a toda organizacién, utilizando el pensamiento
estratégico, que combina el analisis con la intuicién y la creacion, es la
herramienta de administracion que permite a los ejecutivos enfrentar los
negocios de mafana mediante el desarrollo de nuevas aptitudes y

procedimientos.

Politicas: Son guias para orientar la accion; criterios, lineamientos generales
a observar en la toma de decisiones, sobre problemas que se repiten dentro
de una organizacién, representan orientaciones o conceptos amplios que
guian el pensamiento de todos aquellos a quien corresponde tomar
decisiones, aquellas que se tracen deben marcar areas especificas que

aseguren el logro de las metas; por ello su formulacion debe partir de hechos
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y no de reflexiones personales, ni de decisiones oportunistas, expresando en
forma clara y precisa para que puedan ser interpretadas, ayudando asi

considerablemente a la realizacion del trabajo administrativo.

Programas: Son esquemas en donde se establece, la secuencia de
actividades que habrdn de realizarse para lograr objetivos y el tiempo
requerido para efectuar cada una de sus partes y todos aquellos eventos
involucrados en su consecucion, son un conjunto de planes tales como
objetivos, politicas, presupuestos, procedimientos, reglas, recursos y todos

los demas elementos necesarios para lograr lo propuesto.

Presupuestos: Son los planes de todas o algunas de las fases de actividad
del grupo social expresado en términos econdmicos, junto con la
comprobacion subsiguiente de la realizacion de dicho plan, pueden ser
dados en unidades de tiempo, materiales, hora hombre maquinas,
financieramente o en cualquier otro término numeérico, en la mayoria de los
casos, se dan en términos monetarios, debido a que las unidades monetarias

son las mas utilizadas.

Procedimientos: Establecen el orden cronolégico y secuencia de
actividades que deben seguirse en la realizacion de un trabajo repetitivo,
indica la cronologia secuencial mas adecuada para lograr 6ptimos resultados
en cualquier area de la organizacion, permiten canalizar todas las actividades
de la organizacibn hacia sus objetivos primarios, contribuyendo a la

delegacion de la autoridad.
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Organizacion

Continuando con la descripcion del proceso administrativo y cada una
de sus fases se menciona la direccion, la cual es definida por Stoner, J.
(2007), como la estructuracion técnica de las relaciones que deben existir
entre las funciones, niveles y actividades de los elementos materiales y
humanos de un organismo social, con el fin de lograr su maxima eficiencia
dentro de los planes y objetivos sefialados, es el proceso para ordenar y
distribuir el trabajo, la autoridad y los recursos entre los miembros de una
organizaciéon, de tal manera que estos puedan alcanzar las metas

organizacionales.

Esta etapa incluye determinar que tareas se llevaran a cabo, como
seran realizadas, quién las ejecutara, como estaran agrupadas, quién
depende de quién, y dbénde serdn tomadas las decisiones, asume la
distribucion y disposicion de los recursos organizacionales para alcanzar
objetivos, la misma se refleja en la division del trabajo en unidades
organizacionales, definicion de lineas formales de autoridad y adopcion de

mecanismos para coordinar las diversas tareas organizacionales.

Por esta razén toda organizacion debe funcionar con un sistema
integrado y cohesionado en que las partes se interrelacionan estrechamente
para actuar como una totalidad que alcance determinado objetivo con éxito.
Sin embargo, organizar no es una tarea de una sola vez. La estructura
organizacional no es permanente ni definitiva, pues se debe ajustar y adaptar
de continuo, siempre que la situacion y el contexto ambiental experimenten
cambios, a medida que enfrenta nuevos y diferentes desafios generados por
cambios externos, la organizacioén requiere responder de manera adecuada

para ser exitosa.
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Los cambios externos que ocurren en el ambiente traen nuevas
oportunidades, generan nuevas amenazas, proporcionan nuevas tecnologias
Yy nuevos recursos, incentivan la competencia, condicionan nuevas
regulaciones legales y gubernamentales, y todas estas influencias afectan
directa o indirectamente los negocios de la organizacién, es ahi donde se
encuentra la clave: la organizacion debe ser suficientemente maleable y
adaptable para ajustarse a las demandas ambientales, no sélo para
sobrevivir en el contexto variable, sino, en especial, para acompafar la

realidad externa y asegurar el éxito del negocio.

De hecho, la reorganizacion siempre es necesaria para ajustarse a los
cambios, esta consiste en la accion de modificar la estructura organizacional
para ajustarla a las nuevas condiciones ambientales, muchas empresas se
reestructuran continuamente para volverse mas agiles, sencillas, eficientes,
eficaces y competitivas, en un ambiente global de fuerte y acérrima

competencia.

Es indudable que la organizacibn es wuna importante funcién
administrativa que sirve de base a la estrategia organizacional, la
planificacion define qué hacer, mientras que la organizacion determina como
hacerlo, es por ello que la estructura organizacional es una herramienta que
el administrador debe utilizar para armonizar los recursos, de manera que las

tareas se ejecuten siguiendo la estrategia establecida.

Resulta claro que, la organizacion es una funcién administrativa que
se distribuye entre todos los niveles organizacionales, en consecuencia,
cuando se habla de ella se quiere decir que el nivel institucional establece el
disefio organizacional de toda la empresa, el nivel intermedio define el disefio

departamental para cada una de las unidades estructurales, el nivel
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operacional determina el disefio de los cargos y tareas de cada actividad,
dentro de su area de competencia. Sin embargo el proceso es exactamente
igual para todos: estructurar las diversas actividades que conducen a

conseguir los objetivos de la organizacion.

Importancia de la organizacion

Segun lo planteado por Stoner, J. (2007), la organizacion, por ser
elemento final del aspecto tedrico, recoge completamente y llega hasta sus
ultimos detalles todo lo que la planeacién ha sefalado respecto a como debe
ser una empresa, en algunas ocasiones han hecho perder de vista a muchos
autores gue no es sino una parte de la administracion, dando lugar a que la
contrapongan a ésta ultima, como si la primera representara lo teorico y
cientifico, y la segunda lo practico y empirico, constituye el punto de enlace

entre los aspectos tedricos y los practicos entre lo que debe ser, y lo que es.

A través de ella la empresa establece la division del trabajo y la
estructura necesaria para su funcionamiento, con sus principios Yy
herramientas, se establecen los niveles de autoridad y responsabilidad, se
definen funciones, deberes y dependencias de las personas o grupos de
personas, consiste en dotar a la organizacion de elementos necesarios para
su funcionamiento a través de operaciones tipicas a saber, las técnicas,

financieras, contables, comerciales, de seguridad y administrativa.

De alli que a través de la organizacion se crea la estructura organica
de la institucién, determinando niveles de autoridad y de responsabilidad, se
establecen las funciones, los deberes , atribuciones que corresponden a los

objetivos trazados previamente en el proceso de planificacién y elaboracion
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del nivel corporativo estratégico (mision, vision, objetivos corporativos, metas

y mecanismos de medida u actuacion).

Direccion

Otra de las fases del proceso administrativo es la direccion, la cual
esta encargada de motivar a los empleados, orientar las actividades de otros,
elegir el canal mas eficaz de comunicacion, y resolver los conflictos entre los
empleados, es la funcibn administrativa que se refiere a la relacion
interpersonal del administrador con su subordinado. Para que la planificacién
y la organizacion puedan ser eficaces, se deben complementar con la
orientacion y el apoyo de las personas a través de comunicacion, liderazgo y

motivacion adecuados.

Por supuesto que para dirigir a las personas, el administrador debe
saber comunicar, liderar y motivar, mientras las otras funciones del proceso
administrativo son impersonales, la direccion constituye un proceso
interpersonal que determina las relaciones entre los individuos, esta
relacionada con la actuacion sobre las personas de la organizacion, por lo

que constituye una de las mas complejas funciones de la administracion.

Dentro de este marco, la direccion es una funcidon administrativa
distribuida en todos los niveles jerarquicos de la organizacion, en el
institucional, se denomina direccion; en el intermedio, se denomina gerencia,
y en el operacional recibe el nombre de supervision de primera linea, aun
cuando se habla de estos tres niveles de direccion, en todos los que se dirige
son personas, y aunque cada area de competencia sea distinta, el proceso
es igual para todos: tratar con subordinados mediante la comunicacion, el

liderazgo y la motivacion.
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Se dice entonces que la direccion es el proceso por el que se ejecuta
e integra el liderazgo en el ambito de toda organizacién o empresa, en todo
proceso administrativo y sus distintas fases, la direccion es el hilo conductor
que amalgama y relaciona todas esas fases e integra a todo el proceso
administrativo en su conjunto, ejecutando o haciendo ejecutar las acciones
necesarias, monitoreando sus resultados y haciendo los ajustes requeridos
peribdicamente o sobre la marcha, para optimizar los resultados y

rentabilidad del conjunto, sostenida, creciente y auto-sustentable.

Como en las otras fases del proceso, tienen que identificarse los
distintos estilos de direccion o liderazgo viables al nivel del conjunto y de
cada una de las subdivisiones jerarquico-administrativas de la organizacion o
empresa los estilos viables de direccion son funcién de las tecnologias
propias de los diversos procesos productivos en la organizacion o empresa,
de la cultura prevalente en esta Ultima, de los valores culturales y de los
estilos preferidos o de las inclinaciones naturales en este sentido por parte

de jefes y subordinados.

Control

En otro orden de ideas se consulta a Reyes P. (2007), quien afirma
que el control es un elemento del proceso administrativo que incluye todas
las actividades que se emprenden para garantizar que las operaciones reales
coincidan con las planificadas, por ello todos los gerentes de una
organizacion tienen la obligacion de controlar; realizando evaluaciones de
los resultados y tomar las medidas necesarias para minimizar las

ineficiencias.
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Reyes P. (2007:690), asegura: “El control es la funcion administrativa
por medio de la cual se evalla el rendimiento”, es un proceso que regula las
actividades que aseguran que se estan cumpliendo como fueron planificadas
y corrigiendo cualquier desviacion significativa, permitiendo se verifique si
todo se realiza conforme al programa adoptado, a las 6rdenes impartidas y a
los principios administrativos, el mismo posee ciertos elementos que son

basicos o0 esenciales.

En primer lugar, se debe llevar a cabo un proceso de supervision de
las actividades realizadas, deben existir estandares o patrones establecidos
para determinar posibles desviaciones de los resultados, el control permite la
correccion de errores, de posibles desviaciones en los resultados o en las
actividades realizadas y finalmente a través del proceso de control se debe
planificar las actividades y objetivos a realizar, después de haber hecho las

correcciones necesarias.

Importancia del Control

En lo que respecta a la importancia del control, se enfoca en evaluary
corregir el desemperio de las actividades de los subordinados para asegurar
que los objetivos y planes de la organizacion se estan llevando a cabo, de
aqui puede deducirse la gran importancia que tiene el control, pues es solo a
través de esta funcion que se logra precisar si lo realizado se ajusta a lo
planeado y en caso de existir desviaciones, identificar los responsables y

corregir dichos errores.

Sin embargo es conveniente recordar que no debe existir solo el

control a posteriori, sino que debe ser, por lo menos en parte, una labor de
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prevision, en este caso se puede estudiar el pasado para determinar lo que
ha ocurrido y porque los estandares no han sido alcanzados; de esta manera
se puede adoptar las medidas necesarias para que en el futuro no se
cometan los errores del pasado, siendo la ultima de las funciones del

proceso administrativo.

Administracion de Recursos Humanos

Para el autor Terry (2007:304), la administracion de recursos
humanos seria: “La aplicacion de los principios de las ciencias
administrativas, en cuanto a la planificacion, organizacion, direccion y control
de los recursos humanos, para alcanzar los objetivos organizacionales.
Reune todos los recursos basicos en forma ordenada y acomoda a las
personas en esguemas aceptables para que puedan desempefiar las
actividades requeridas. La organizacion une a las personas en tareas

interrelacionadas.

Esta pensado para ayudar a que la gente trabaje se oriente hacia la
eficiencia en el logro de objetivos especificos, por lo tanto, la organizacion se
refiere a la distribucion de las actividades que corresponde desempefiar a
cada miembro del personal, indicando sus responsabilidades, para lograr en

forma conjunta y eficaz los objetivos organizacionales.

Caracteristicas de la Administracion de Recursos Humanos

La administracion de recursos humanos, presenta ciertas
caracteristicas que le identifican y que hay que tener muy en cuenta a la hora

de estudiarla, describirla y entenderla, ellas son:
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Multidisciplinariedad: Las areas de actividad humana en la actualidad,
estan determinadas por la influencia de numerosas disciplinas; de alli que
para entender la fenomenologia que les es propia, haya que utilizar principios
y teorias de mudltiples disciplinas cientificas. Asi, en la administracion de
recursos humanos se aplican principios del derecho, de la economia, de la
medicina, de la ingenieria, de la antropologia, de la psicologia, de la
sociologia, de la matematica, sin que esta lista sea taxativa.

Contingente: Implica el aqui y ahora. La ARH es una disciplina nueva y muy
dinamica, para ella no hay leyes ni principios universales, depende del tipo
de organizacion, del ambiente, de la tecnologia empleada, del estilo de
direccion, de las politicas y normas, de la filosofia organizacional, de la
concepcion acerca del hombre y su naturaleza y de la calidad y cantidad de
los recursos humanos. En la medida en que estos elementos cambian, varia
también la ARH cuyas técnicas no son rigidas ni inmutables, sino altamente

flexibles y adaptables, de alli su caracter contingente.

Responsabilidad de linea y funcién de Staff: Cada jefe o gerente
responde por los recursos humanos puestos a su disposicion, ya sea de
linea o de asesoria, de ventas, produccion, finanzas o personal. Toda la
organizacion comparte la responsabilidad de la ARH. No obstante, para que
las diferentes jefaturas, desde el maximo jefe hasta el mas pequefio
supervisor, actien de una manera uniforme y consistente se necesita un
organismo de staff (asesoria y consulta) que les proporcione la orientacion
debida acerca de la aplicacion de leyes, normas, reglas y procedimientos

relativos al manejo de los recursos humanos.

Ademas, el organismo de staff debe prestar servicios especializados

(reclutamiento y seleccion, capacitacion, manejo de quejas y reclamos,

66



analisis y evaluacion de cargos, etc.) y enviar propuestas y recomendaciones
a las demas jefaturas para que tomen decisiones adecuadas y ajustadas al
deber ser.

Es un proceso: La ARH debe buscar a personas, integrarlas, organizacion,
capacitarlas, hacerlas trabajar, recompensarlas y monitorearlas, puede
representarse como un modelo o sistema, conformado por varios

subsistemas.

Clima Organizacional

Clima es uno de los muchos conceptos que, en el uso cotidiano, toma
dos connotaciones diferenciadas que se trastocan mutuamente, es un
concepto metaférico derivado de la meteorologia que, al referirse a las
organizaciones traslada analdégicamente una serie de rasgos atmosféricos
gue mantienen regularidades determinadas denominadas clima de un lugar o
region, al clima organizacional, traduciéndolos como un conjunto particular

de préacticas y procedimientos organizacionales.

Ahora bien, estudiar los climas en las organizaciones ha sido dificlil
debido a que se trata de un fendbmeno complejo y con mdultiples niveles; sin
embargo, se ha producido un avance considerable en cuanto al concepto de
clima como constructo. Por ejemplo, actualmente la bibliografia existente
debate sobre dos tipos de clima: el psicologico se estudia a nivel individual,
mientras que el organizacional se estudia a nivel organizacional, ambos
aspectos del clima son considerados fendmenos multidimensionales que
describen la naturaleza de las percepciones que los empleados tienen de sus

propias experiencias dentro de una organizacion.
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Mujica y Pérez (2009), sefalan que el clima o ambiente de trabajo,
constituye uno de los factores determinantes, no sdlo de los procesos
organizativos y de gestién, sino también de transformacion organizacional,
en un estudio del clima organizacion interviene el contexto social en el que
se encuentra, su estructura formal, los valores y normas vigente en el

sistema organizacional.

En las organizaciones para denotar el clima, juega un papel muy
importante el contexto social donde se encuentren los trabajadores, pues, es
precisamente de ahi de donde se desprenden sus emociones y motivaciones
que van a repercutir en las acciones que manifiesten, representa uno de los
factores determinantes y facilitadores de los procesos en las organizaciones,
en tanto que de él se desprenden muchos variables del ambiente

organizacional, como quejas, conflictos, reclamos entre otros.

Cabe mencionar el clima laboral es el conjunto de caracteristicas que
describen a una organizacién y que la distinguen de otras organizaciones,
son relativamente perdurables a lo largo del tiempo e influyen en el
comportamiento de las personas en la organizaciéon. Segun el criterio de
Brunet, (2006) afirma que el concepto de clima organizacional fue introducido
por primera vez al area de psicologia organizacional por Gellerman en 1960.
Este concepto estaba influido por dos grandes escuelas de pensamiento: la
escuela de Gestalt y la escuela funcionalista. Segun la primera los individuos
comprenden el mundo que les rodea basados en criterios percibidos e
inferidos, de tal manera que se comportan en funcion de la forma en que

perciben su mundo

Por otro lado, la escuela funcionalista formula que el pensamiento y

comportamiento de un individuo dependen del ambiente que le rodea y que
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las diferencias individuales juegan un papel importante en la adaptacion del

individuo a su medio.

Para Chiavenato, (2010) el clima organizacional constituye el medio
interno de una organizacion, la atmosfera psicolégica caracteristica que
existe en cada 6 organizacion. Ademas indica que el concepto de clima
organizacional involucra diferentes aspectos de la situacion, que se
sobreponen mutuamente en diversos grados, como el tipo de organizacion,
la tecnologia, las politicas, las metas operacionales, los reglamentos internos
(factores estructurales); ademas de las actitudes, sistemas de valores y
formas de comportamiento social que son impulsadas o castigadas (factores

sociales).

Para finalizar la conceptualizaciéon de clima organizacional tenemos a
Dessler, (2009) quien plantea que no hay un consenso en cuanto al
significado del término de clima organizacional, las definiciones giran
alrededor de factores organizacionales puramente objetivos como estructura,
politicas y reglas, hasta atributos percibidos tan subjetivos como la
cordialidad y el apoyo.

Como lo sefalan los autores antes citados son muchas las
caracteristicas que pueden definir el clima organizacional ya que en una
empresa son tantos los tipos de caracteres que manifiestan los trabajadores
y varian de uno en otro haciéndolo diferente de una a otra, inclusive en una
misma organizacion pueden existir diversos tipos clima, como autoritario
explotador y paternalista; participativo consultivo y de grupo. Estos tipos de
clima se denotan como extremistas ya que de un lado es explotador y del
otro es muy liberal, pero en todo caso siempre va a ser mejor el que

contenga la participacion constante de los trabajadores. Todos comparten en
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su definicién de clima organizacional que son percepciones compartidas por
los miembros de una determinada organizacion, indican que intervienen la
estructura, politicas, normas, reglas, sueldos y salarios, entre otros, lo que

hacen que sean compartidas todas estas actitudes.

En definitiva el clima juega un papel determinante dentro de las
empresas porque de €l va a depender el &nimo con el cual sus trabajadores
van a ejecutar las actividades. Una vez comprendido el concepto de clima
organizacional resulta importante destacar sus caracteristicas, ya que asi se
puede tener una vision clara de todo lo relativo a este tema que cobra dia a
dia el interés de las organizaciones, teniendo bien claro el concepto y sus
caracteristicas seran mucho mas facil al momento de medirlo, entre las

caracteristicas se describen:

Es externo al individuo

e Le rodea pero es diferente a las percepciones del sujeto
- Existe en la organizacion

e Se puede registrar a través de procedimientos varios

e Esdistinto a la cultura organizacional

e Por todo lo expuesto se puede decir que el clima se caracterizaria por:

e Ser permanente, es decir, las empresas guardan cierta estabilidad de
clima laboral con ciertos cambios graduales.

e El comportamiento de los trabajadores es modificado por el clima de
una empresa.

e El clima de la empresa ejerce influencia en el compromiso e
identificacion de los trabajadores.

e Los trabajadores modifican el clima laboral de la organizacion y

también afectan sus propios comportamientos y actitudes.
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e Diferentes variables estructurales de la empresa afectan el clima de la
misma y a su vez estas variables se pueden ver afectadas por el
clima.

e Problemas en la organizacion como rotacion y ausentismo pueden ser
una alarma de que en la empresa hay un mal clima laboral, es decir

gue sus empleados pueden estar insatisfechos.

Tipos de Clima Organizacional

El clima autoritario explotador y paternalista corresponde a un clima
cerrado, donde existe una estructura rigida por lo que el clima es
desfavorable; por otro lado los climas participativos consultivos y de
participacion en grupo corresponden a un clima abierto con una estructura
flexible creando un clima favorable dentro de la organizacion, existen nueve
dimensiones que explican el clima existente en una determinada empresa.
Cada una de estas dimensione se relaciona con ciertas propiedades de la

organizacion, se citan:

Estructura: Representa la percepcion que tienen los miembros de la
organizacion acerca de la cantidad de reglas, procedimientos, tramites y

otras limitaciones a que se ven enfrentados en el desarrollo de su trabajo.

Responsabilidad: Es el sentimiento de los miembros en la organizacion
acerca de su autonomia en la toma de decisiones relacionada a su trabajo.
Es la medida en que la supervision que reciben es de tipo general y no
estrecha, es decir, el sentimiento de ser su propio jefe y no tener doble

chuequeo en el trabajo.
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Recompensas: Corresponde a la percepcién de los miembros sobre la
asignacion de una recompensa por el trabajo bien realizado. Es la medida en

que la organizacion utiliza més el premio que el castigo.

Desafio: Corresponde al sentimiento que tiene los miembros de la
organizaciéon acerca de los desafios que impone el trabajo. Es la medida en
que la organizacion promueve la aceptacion de riesgos calculados a fin de

lograr los objetivos propuestos.

Relaciones: es la percepcion por parte de los miembros de la empresa
acerca de la existencia de un ambiente de trabajo grato y de buenas

relaciones sociales tanto entre pares como entre jefes y subordinados.

Cooperacion: Es el sentimiento de los miembros de la empresa sobre la
existencia de un espiritu de ayuda de parte de los directivos y de otros
empleados del grupo. El énfasis esta puesto en el apoyo mutuo, tanto de

niveles superiores como inferiores.

Identidad: Es el sentimiento de pertenencia a la organizacion y que es un
elemento importante y valioso dentro del grupo de trabajo. En general, es la

sensacion de compartir los objetivos personales con los de la organizacion.

Factores que conforman el Clima Organizacional

Los factores necesarios a considerar en un clima organizacional, que
como es sabido, se diferencian entre organizaciones, ya que cada empresa
posee caracteristicas Unicas, segun Goncalves (2007.), la importancia de

este enfoque reside en el hecho de que el comportamiento de un miembro de
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la organizacion no es el resultado de los factores organizacionales existentes
(externos y principalmente internos), sino que depende de las percepciones
que tenga el trabajador de cada uno de estos factores. Sin embargo, estas
percepciones dependen en una buena medida de las actividades,
interacciones y otra serie de experiencias que cada miembro tenga con la
organizacion. De ahi que el Clima Organizacional refleja la interaccion entre

caracteristicas personales y organizacionales.

Caracteristicas del Clima Organizacional

e El clima se refiere a las caracteristicas de medio ambiente de la
organizaciéon en que se desempefian los miembros de la misma, estas
caracteristicas pueden ser externas o internas.

e Son percibidas directa o indirectamente percibidas por los miembros
que se desempefian en ese medio ambiente, esto Ultimo determina el
clima organizacional, ya que cada miembro tiene una percepcion
distinta del medio en que se desenvuelve.

e Estas caracteristicas de la organizacion son relativamente
permanentes en el tiempo, se diferencian de una organizacion a otra y
de una seccion a otra dentro de una misma empresa.

e El clima, junto con las estructuras, caracteristicas organizacionales y
los miembros que la componen, forman un sistema interdependiente

altamente dinamico.
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Satisfaccion Laboral

Marin (2009:238.), define la satisfaccion laboral como: "el conjunto de
sentimientos y emociones favorables o desfavorables con el cual los
empleados consideran su trabajo”. Acerca de la satisfaccién e insatisfaccion
comenta que para los empresarios es muy claro que esperan de los
empleados méxima productividad en sus trabajos o tareas, no tienen tanta
claridad en lo que el personal espera de su empresa, esto es, maxima
satisfaccion en su trabajo. El trabajador a su vez responde a la desatencién y
manipulacion de la empresa con la conocida frase como hacen que me
pagan, hago que trabajo, es donde se inicia el circulo de insatisfaccion y baja

productividad.

Las actitudes son determinadas conjuntamente por las caracteristicas
actuales del puesto como por las percepciones que tiene el trabajador de lo
que deberian ser. Generalmente las tres clases de caracteristicas del
empleado que afectan las percepciones del deberia ser (lo que desea un

empleado de su puesto) son: Las necesidades, valores y rasgos personales.

Motivacion

El clima organizacional esta vinculado con la motivacion en tanto que
ambos se desarrollan en un mismo ambiente en el cual los trabajadores
determinan su sentido de pertenencia con la empresa y experimentan
diferentes tipos de motivacion, en un buen estudio de clima es muy
importante tener presente la motivacion ya que a través de esta los
trabajadores muestran su satisfaccion o descontento con la organizacion.

Muchas son las teorias que hablan acerca la motivacion. Para la presente
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investigacion se tomara como referente teérico la de Frederick Herzberg

denominada Teoria de la Motivacion - Higiene.

Manso (2007), relata que Frederick Herzberg, formuld la teoria de los
dos factores en la década de 1950, para explicar mejor el comportamiento de
las personas en el trabajo, razon por la cual se utilizard en la presente
investigacion, y plantea la existencia de dos factores que orientan el
comportamiento de las personas, en donde entrevistd a 203 contadores e
ingenieros. Estas entrevistas buscaban determinar los factores responsables

de la satisfaccion o insatisfaccion laboral.

Su teoria habla de que los factores intrinsecos se relacionan con la
satisfaccion en el trabajo, esta se requiere para poder medir como se
encuentra el clima organizacional; mientras que los extrinsecos se asocian a
la insatisfaccion, de aqui se desprende la motivacion en el trabajo, en tanto,
si un trabajador no se siente motivado generaria un mal clima dentro de la

organizacion.

Por su parte, Robbins (2008), considera que los gerentes que buscan
eliminar los factores que crean insatisfaccion en el trabajo podran traer mas
paz, pero no necesariamente motivacion. Mientras que Herzberg, investigo la
pregunta ¢Qué quiere la gente de sus trabajos?, él pidi6 a la gente que
describiera en detalle, situaciones en las que se sentia excepcionalmente
bien y mal acerca de sus trabajos. Estas respuestas se tabularon y se
separaron por categorias. De estas respuestas se concluyo que cuando se
sentia bien en su trabajo eran muy diferentes de las contestaciones cuando

se sentia mal.
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Ciertas caracteristicas tienden a estar consistentemente relacionadas
con la satisfaccion en el trabajo, los factores intrinsecos, como el logro, el
reconocimiento, el trabajo en si mismo, la responsabilidad y el crecimiento
parecen estar relacionados con la satisfaccion en el trabajo. Cuando aquellos
interrogados se sentian bien acerca de su trabajo, tendian a atribuir estas
caracteristicas a ellos mismos. Por otro lado, cuando estaban insatisfechos,
tendian a citar factores extrinsecos, como la politica de la compafia y la
administracion, la supervision, las relaciones interpersonales y las
condiciones del trabajo. Segun herzberg los factores que conducen a la
satisfaccion en el trabajo estan separados y son distintos de aquellos que
llevan la insatisfaccion en el trabajo, dividi6 su trabajo en dos tipos de

elementos: Motivadores y factores de higiene:

Motivadores: Son las caracteristicas del contenido del puesto, entre ellas
responsabilidad, autoestima y crecimiento. Satisfacen las necesidades de
orden superior y producen la satisfaccion laboral. Si se aumentan los
motivadores, la persona se vera motivada para invertir mayor esfuerzo y

obtener mejores resultados.

Factores de Higiene: Son las caracteristicas de contexto del trabajo, entre
las que se encuentran las politicas de la compaiiia y las costumbres, los
sueldos y salarios, las prestaciones y las condiciones laborales. Cuando se
mejoran los factores de higiene, disminuye la insatisfaccion de las personas
con su situacion laboral y, en dltima instancia, permite que los motivadores

tengan impacto.

Por su parte, Chiavenato (2010), destaca que el enfoque de Herzberg
menciona aquellos factores motivacionales que tradicionalmente han sido

olvidados y despreciados por las empresas en los intentos por elevar el

76



desempefio y la satisfaccion del personal. Antes de la investigacion de
Herzberg los gerentes tendian a centrar su atencion en los factores
extrinsecos generalmente con resultados muy pobres. Al incluir los factores
motivadores se observo que existen recompensas derivadas del trabajo

mismo.

En tal sentido por todo lo expuesto de la teoria de Herzberg, se
evidencia que es importante para la presente investigacion en tanto que
habla de factores de higiene y factores motivacionales. Estos repercuten
directamente en el clima organizacional de cualquier organizacion en tanto
que la condicibn de trabajo, politicas, relaciones con el supervisor,
competencia técnica del supervisor, salarios, estabilidad, relaciébn con los
colegas; aunados, con trabajo significativo y desafiante, reconocimiento de
logros, sentimiento de realizacién, mayor responsabilidad, oportunidad para

crecer y progresar y el trabajo en si.

Todos estos factores inciden en el clima puesto que se relacionan a lo
largo de toda la teoria en funcidén de la satisfaccion laboral en tanto que si
tenemos personas satisfechas laboralmente tendremos un clima armonioso.
A través del clima se denota la satisfaccibn o descontento del trabajador
estos dos puntos representan el eje central de la teoria de Herzberg, razon

por la cual se toma en cuenta como referente tedrico de la investigacion.

Chiavenato (2010), contina publicando que la motivacién, que las
organizaciones estan compuestas por personas, el comportamiento de ellas
depende de factores internos (consecuentes sus caracteristicas, como
capacidad de aprendizaje, de motivacion, de percepcion de los internos y
externos, de actitudes, de valores) y externos (consecuentes de las

caracteristicas organizacionales tales como sistema de recompensa Yy
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castigo, de factores, de politicas, de cohesion grupal existente). Entre los
factores ambientales que influyen en el comportamiento de las personas se
pueden incluir: las presiones del jefe, las influencias de los compafieros de
trabajo, los cambios de tecnologia, las demandas, presiones de la familia, los

programas de entrenamiento, condiciones ambientales.

Ademas, plantea que el ciclo motivacional comienza cuando surge una
necesidad, esta es una fuerza dinamica y persistente que origina
comportamiento, cada vez que aparece una necesidad, esta rompe el estado
de equilibrio del organismo y produce un estado de tensién, insatisfaccion,
inconformismo y desequilibrio que lleva al individuo a desarrollar un
comportamiento 0 accion capaz de descargar la tension y liberarlo de la

inconformidad y el desequilibrio. Chiavenato (2010:230)

Si el comportamiento es eficaz, el individuo satisfara y por ende,
descargara la tensiéon provocada por aquella, una vez satisfecha la
necesidad, el organismo recobra su estado de equilibrio anterior,
su manera de adaptarse al ambiente. Sin duda en el ciclo
Motivacional descrito anteriormente, la necesidad se ha
satisfecho, a medida que el ciclo se repite con el aprendizaje y la
repeticion  (esfuerzos), los comportamientos se vuelven
gradualmente mas eficaces en la satisfaccion de ciertas
necesidades.

Una vez satisfecha, la necesidad deja de ser motivadora de
comportamiento, puesto que ya no causa tension o inconformidad, algunas
veces la necesidad puede satisfacerse en el ciclo motivacional, y puede
originar frustracién o, en algunos casos, compensacion (transferencia hacia
otro objeto, persona o situacién). Cuando se presenta la frustracion en su

anterior, el individuo es consciente de algunas de esas necesidades; de otras
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no, la mas conocida es la de Maslow, basada en la llamada jerarquia de

necesidades humanas.

Ademas, plantea que el ciclo Motivacional comienza cuando surge una
necesidad, esta es una fuerza dinamica y persistente que origina
comportamiento, cada vez que aparece una necesidad, esta rompe el estado
de equilibrio del organismo y produce un estado de tension, insatisfaccion,
inconformismo y desequilibrio que lleva al individuo a desarrollar un
comportamiento o accion capaz de descargar la tension y liberarlo de la
inconformidad y el desequilibrio. Si el comportamiento es eficaz, el individuo
satisfard y por ende, descargara la tensién provocada por aquella. Una vez
satisfecha la necesidad, el organismo recobra su estado de equilibrio

anterior, su manera de adaptarse al ambiente.

Sin duda en el ciclo Motivacional descrito anteriormente, la necesidad
se ha satisfecho, a medida que el ciclo se repite con el aprendizaje y la
repeticion (esfuerzos), los comportamientos se vuelve gradualmente mas
eficaz en la satisfaccion de ciertas necesidades, una vez satisfecha, la
necesidad deja de ser motivadora de comportamiento, puesto que ya no

causa tensiéon o inconformidad.

Algunas veces la necesidad puede satisfacerse en el ciclo Motivacional,
y puede originar frustracibn o, en algunos casos, compensacion
(transferencia hacia otro objeto, persona o situacion), cuando se presenta la
frustracion en su anterior, el individuo es consciente de algunas de esas

necesidades; de otras no.
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Teoria de Maslow

La teoria motivacional mas conocida es la de Maslow (1997), citado
por Chiavenato (2010), basada en la llamada jerarquia de necesidades
humanas, el cual asevera que estan distribuidas en una piramide,
dependiendo de la importancia e influencia que tengan en el comportamiento
humano. En la base de la pirdmide estan las necesidades mas elementales
y recurrentes (denominadas necesidades primarias), en tanto en la cima se

hallan las mas sofisticadas y abstractas (las necesidades secundarias).

Jerarquia de las Necesidades

Necesidades Fisioldgicas: constituyen el nivel mas bajo de las necesidades
humanas. Son las necesidades innatas, como la necesidad de alimentacion
(hambre y sed), suefio, reposo (cansancio), abrigo (contra el frio o el calor), o
el deseo sexual (reproduccion de la especie). También se denominan
necesidades biolégicas o basicas, que exigen satisfaccion ciclica y reiterada

para garantizar la supervivencia del individuo.

Estas necesidades orienta la vida humana desde el nacimiento.
Ademas, la vida humana es una busqueda continla y constante de la
satisfaccion de estas necesidades elementales, pero inaplazables.
Monopolizan el comportamiento del recién nacido y predominan en el adulto
en las demas necesidades humanas, cuando no se satisfacen. Son las
necesidades relacionadas con la subsistencia y experiencia del individuo.
Aungue son comunes a todos los individuos, requieren diferentes grados de

satisfaccion individual. Su principal caracteristica es la premura: cuando
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alguna de ellas no puede satisfacerse, domina la direccion del

comportamiento de la persona.

Necesidades de Seguridad: constituyen el segundo de las necesidades
humanas. Lleva a que la persona se proteja de cualquier peligro real o
imaginario, fisico o abstracto. La buUsqueda de proteccién frente a la
amenaza 0 privacion, la huida ante el peligro, la basqueda de un mundo
ordenado y prevision de manifestaciones tipicas de estas necesidades
fisiologicas estan relativamente satisfecha. Al igual que aquellas, también

estan estrechamente ligadas con la supervivencia de las personas.

De esta manera, las necesidades de seguridad tienen gran
importancia, ya que en la vida organizacional las personas dependen de la
organizaciéon y las decisiones administrativas arbitrarias o las decisiones
inconscientes o incoherentes pueden provocar incertidumbre o inseguridad

en las personas en cuanto a su permanencia en el trabajo.

Necesidades Sociales: relacionadas con la vida del individuo en la
sociedad, junto a otra; son las necesidades de asociacion, participacion,
aceptacion por parte de los colegas, amistad, afecto y amor. Surgen en el
comportamiento cuando las necesidades no estan suficientemente
satisfechas, la persona se torna recia, antagonica y hostil con los que la
rodean. La frustracion de estas necesidades conduce generalmente, a la
desadaptacion social y a la soledad. La necesidad de dar y recibir afecto es
un motivador importante del comportamiento humano cuando se aplica la

administracion participativa.

Necesidades de Autoestima: relacionada con la manera como se ve y se

evalla a la persona, es decir, con autoevaluacion y la autoestima: influye la
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seguridad y confianza en si mismo, necesidad de aprobacion vy

reconocimiento social, de estatus, prestigio, reputacion, y consideracion.

En el mismo contexto, la satisfaccion de estas necesidades conduce a
sentimientos de confianza en si mismo, valor, fuerza, prestigio, poder,
capacidad, y utilidad. Su frustracion puede provocar sentimientos de
inferioridad, debilidad, independencia, y desamparo, los cuales a la vez

pueden llevar al desanimo o a ejecutar actividades compensatorias.

Necesidades de Autorrealizacion: son las necesidades humanas mas
elevadas se hallan en la cima de la jerarquia, llevan a la persona a
desarrollar su propio potencial y realizarse como criaturas humanas durante
toda la vida. Esta tendencia es expresada mediante el impulso de superarse
de cada vez mas, y llegar a realizar todas las potencialidades de la persona.
Las necesidades de autorrealizacion se relacionan con autonomia,
independencia, autocontrol, competencia y plena realizacion del potencial de
cada persona de los talentos individuales. En cuanto a las cuatros
necesidades anteriores pueden satisfacerse mediante recompensas externas
(extrinsecas) a las personas que tienen una realidad concreta (dinero,
alimento, amistades, elogios de otras personas), las necesidades de
autorrealizacion solo pueden satisfacerse mediante recompensas intrinsecas
que las personas se dan a si mismas (por ejemplo, sentimiento de

realizacion), y que no son observables ni controlables por los demas.

Las demas necesidades no motivan el comportamiento cuando se han
satisfecho, por su parte las necesidades de autorrealizacion pueden ser
insaciables, puesto que cuanto mas recompensa obtenga la persona mas
importante se vuelven y deseara satisfacer dichas necesidades cada vez

mas. No importante que tan satisfecha este la persona, pues esta siempre
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querra mas. En general la teoria de Maslow presenta los siguientes

aspectos:

e Una necesidad satisfecha no motiva ningin comportamiento; solo las
necesidades no satisfechas influyen en el comportamiento y lo
encamina hacia el logro de objetivos individuales.

e El individuo nace con un conjunto de necesidades fisioldgicas innatas
0 hereditarias. Al principio de su comportamiento gira en torno a la
satisfaccion ciclica de ellas (hambre, sed, suefio — actividades, sexo)

e A partir de cierta edad, el individuo comienza un largo aprendizaje de
largo patrones de necesidades, surge la necesidad de seguridad,
enfoca hacia la proteccion contra el peligro, contra las amenazas y
contra las privaciones. Las necesidades fisiolégicas y las de
seguridad constituyen las necesidades primarias del individuo y se

relacionan con su conservacion persona.

A medida que el individuo logra controlar sus necesidades
fisiologicas y de seguridad, aparece de manera lenta y gradual necesidades
mas elevadas: sociales, de autoestima y de autorrealizacion, cuando el
individuo logra satisfacer sus necesidades sociales, surge las necesidades
de autorrealizacion, esto significa que las necesidades de autoestima son
complementarias de las necesidades sociales, en tanto que las de

autorrealizaciébn complemente las de autoestima.

Los niveles mas elevados de necesidades solo surgen cuando el
individuo controla relativamente los niveles méas bajos, no todos los
individuos consiguen llegar al final de las necesidades de autorrealizacion, ni

siquiera el nivel de las de autoestima, pues estas son conquistas
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individuales. Las mas elevadas no surgen a medida que las mas bajas van
siendo satisfechas, pues estas predominan, de acuerdo con la jerarquia de
necesidad, aquellas concomitantes influyen en el individuo de manera

simultanea.

Chiavenato (2010), cita que el enfoque de Maslow aunque es
demasiado amplio presenta para la administracion de recursos humanos un
valioso modelo del comportamiento de las personas y es la teoria de los dos
factores, de Hezberg. En tanto Maslow sustenta su teoria de la Motivacion en
las diversas necesidades humanas (enfoque orientado hacia el interior)
Hezberg basa su teoria en el ambiente externo y en el trabajo del individuo
(enfoque orientado hacia el exterior). Segun Hezberg (1.998), la motivacién

de las personas depende de dos factores:

Factores Higiénicos: condiciones que rodean al individuo cuando trabaja;
comprenden las condiciones fisicas y ambientales de trabajo, el salario, los
beneficios sociales, las politicas de empresas, el tipo de supervision recibida,
el clima de las relaciones directivas y los empleados, los reglamentos
internos, las oportunidades existentes, corresponden a las perspectivas
ambientales y constituye los factores que las empresas han utilizado
tradicionalmente para lograr la motivacion de los empleados, poseen una

capacidad muy limitada para influir en el comportamiento de los trabajadores.

En tal sentido, la expresion higiene con exactitud su caracter
preventivo y profilactico, y muestra que solo se destina a evitar fuentes de
insatisfaccion en el ambiente o0 amenazas potenciales a su equilibrio.
Cuando estos factores son 6ptimos, simplemente evita la satisfaccion, puesto

que su influencia en el comportamiento no logra elevar la satisfaccion de
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manera sustancial y duradera. Cuando son precarios, producen

insatisfaccion y se denominan factores de insatisfaccion. Ellos incluyen:

e Condiciones de trabajo y comodidad.

e Politicas de la organizacién y la administracion.
e Relaciones con el supervisor.

e Competencia técnica del supervisor.

e Salarios.

e Estabilidad en el cargo y Relaciones con los colegas.

Factores Motivacionales: Tienen que ver con el contenido del caso, las
tareas y los deberes, relacionados con el cargo en si; produce un efecto de
satisfaccion duradera y un aumento de productividad hasta los niveles de
excelencia, es decir, muy por encima de los niveles normales. EIl término
motivacion incluye sentimientos de realizacion, crecimiento y reconocimiento
profesional, manifiestos en la ejecucion de tareas y actividades que

constituyen un gran desafio y tienen bastante significacion para el trabajo.

Cuando los factores Motivacionales son Optimos, elevan la
satisfaccion, de modo sustancial, cuando son precarios, provocan la pérdida
de satisfaccion. Por estas razones, se denomina factores de satisfaccion.

Constituye el contenido del cargo en si e incluyen:

e Delegacion de la responsabilidad.

e Libertad de decidir como realizar el trabajo.

e Ascensos.

e Utilizacion plena de las habilidades personales.

e Formulacién de los objetivos y evaluacion relacionada con estos.
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¢ Simplificacion del cargo (llevada a cabo por quien lo desempenia).

e Ampliacion o enriquecimiento del cargo horizontal o verticalmente.

Robbins (2005:395) “Explica que en cada individuo existe una
jerarquia de cinco necesidades basicas: fisiologicas, de seguridad, de amor,
de estima, y de actualizacion de uno mismo”. Maslow decia que estas cinco
categorias estaban colocadas en una jerarquia prepotente, en otras palabras
él creia que las necesidades humanas surgen generalmente en la forma de
una escalera predecible. Segun esto cuando las necesidades fisiologicas del
individuo estan relativamente satisfechas, surgen las necesidades de
seguridad, y asi siguen hacia arriba en la jerarquia de necesidades, un
escalon cada vez. Una vez que una necesidad esta satisfecha activa la

necesidad que esta inmediatamente por encima en la jerarquia.

Es necesario mencionar que esta teoria, plantea dentro de su teoria
de la personalidad, el concepto de jerarquia de las necesidades, en la cual
las necesidades se encuentran organizadas estructuralmente con distintos
grados de poder, de acuerdo a una determinacion biolégica dada por la
constitucién genética como organismo de la especia humana. La jerarquia
esta organizada de tal forma que las necesidades de déficit se encuentren en
las partes mas bajas, mientras que las necesidades de desarrollo se
encuentran en las partes mas altas de la jerarquia. Las personas se sentiran

mas motivadas por lo que buscan que por lo que ya tienen.

El comportamiento humano pude tener mas de una motivacion. El
comportamiento motivado es una especie de canal que puede ayudar a
satisfacer muchas necesidades aisladas simultaneamente. Ningun

comportamiento es casual, sino motivado; es decir, esta orientado hacia
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objetivos. Sus limitaciones tienen que ver con que no ha sido verificado por

completo.

De esta manera, se considera esta teoria para el aporte de esta
investigacion ya que estudia las necesidades y satisfaccion del individuo, y
tiene relacion con la investigacién objeto de estudio, ya que el individuo
busca el reconocimiento dentro de una organizacibn como impulsador para
asumir responsabilidades orientadas a la conducta laboral y lograr metas con

altos niveles de eficacia.

Evaluacion del Desempeiio

Villegas (2006), comenta acerca de la evaluacion del desempefio que
es comun en la vida cotidiana evaluar el desempefio de casi todo, el reloj que
debe funcionar correctamente, el sonido de la guitarra que llega a agudos
gue duelen los oidos, los amigos y confidentes que son siempre leales, y asi
sucesivamente, es algo que se hace en todo momento y situaciones, las
empresas también se preocupan en evaluar del desempefio de sus
empleados, para saber si son buenos, si trabajan dentro las expectativas, si
necesitan ser capacitados, promovidos, sustituidos o simplemente

aconsejados o0 asesorados.

Siempre ha estado presente en medio de las organizaciones, pues
desde que una persona emplea a otra, el trabajo se estd evaluando en
relacion costo-beneficio, es decir como es el rendimiento del trabajador frente
a la productividad, también es una responsabilidad de linea, atribucién de

cada jefe en relacion con sus subordinados. Nadie mejor que el jefe puede
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evaluar los empleados, pero cada jefe debe evaluarlos con criterio y sistemas
adoptados para toda la empresa, en tal sentido, la evaluacion del
desempefio ademas de responsabilidad de linea es una funcién de staff.

En el mismo contexto, existen varios sistemas de evaluacion del
desempefo, cada empresa adopta aquel que mas se aproxima a sus
politicas de personal y de las caracteristicas de los puestos involucrados. El
sistema de evaluacion del desempefio frecuente es el llamado Sistema de
Escalas Gréficas, basado en graficos de doble entrada, donde en las lineas
estan los factores de evaluacion del desempefio y en las columnas los
grados de esos factores. Ademas es un concepto dinamico, ya que las
organizaciones siempre evaltan a los empleados con cierta continuidad, sea
formalmente o informalmente, constituye una técnica de direccion

imprescindible en la actividad administrativa.

Objetivos de la Evaluacion del Desempeno

Es indudable, la gran necesidad de realizar una evaluacion seria,
juiciosa, y responsable en medio de una organizacion, por ello un sistema de
evaluacion del desempefio permite:

A la Organizacion

e Establecer un estilo de direccion comun.
¢ Clarificar la importancia y significado de los puestos de trabajo.

e Estimular a las personas para que consigan mejores resultados.
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e Valorar objetivamente las contribuciones individuales.

e Identificar el grado de adecuacion de las personas a los puestos y
optimizar las capacidades personales.

e Mejorar el rigor y la equidad de las decisiones que afectan a la gestion

de los recursos humanos (por ejemplo, promocion y retribucion.

A los Evaluadores

e Fomentar la comunicacion y cooperacion con el evaluado.

e Dar sentido a la actividad de los evaluados dentro de la organizacion,
dandoles a conocer sus puntos fuertes y sus areas de mejora.

e Dar informacion a los colaboradores sobre las prioridades y pautas
para el desarrollo de su trabajo.

e Reforzar la sensacion de equidad gracias al reconocimiento de los
esfuerzos personales.

e Potenciar el conocimiento y las relaciones interpersonales con sus

colaboradores.

A los Evaluados

e Desarrollar la comunicacién y el conocimiento con su superior
inmediato.

e Tener informacion sobre como es percibida su actuacion profesional.

e Definir, con su evaluador, planes de acciébn para mejorar Ssu

competencia profesional.

e Conocer los parametros por los cuales va a ser valorada su actividad

laboral.
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En definitiva, lo que se persigue a todos los niveles es una gestion
eficaz del rendimiento de las personas que se encuentran dentro de
una organizacion.

Involucrar a las personas en los objetivos institucionales.

Crear un canal de comunicacién entre responsable y colaborador
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BASES LEGALES

A los efectos de la presente investigacion, se apoya y sustenta la
misma de las siguientes fuentes de la Legislacion Venezolana Vigente en

materia laboral y policial, saber:

Constitucion Nacional de la Republica Bolivariana de Venezuela:

Articulo 87: Toda persona tiene derecho al trabajo y el deber de
trabajar. El estado garantizara la adopcion de las medidas
necesarias a los fines de que toda persona pueda obtener una
ocupacion productiva, que le proporcione una existencia digna y
decorosa y le garantice el pleno ejercicio de este Derecho. Es fin
del Estado fomentar el empleo. La ley adoptara medidas
tendientes a garantizar el ejercicio de los derechos laborales de
los trabajadores y trabajadoras no dependientes. La libertad del
trabajo no sera sometida a otras restricciones que la ley
establezca

En este articulo, se sustenta el derecho y deber de trabajar y las
condiciones dignas y decorosas para ello, por tanto la homologacién y
estandarizacion de los cuerpos policiales en Venezuela, esta plenamente
justificado y afianzado como un hecho que se desprende de una garantia
constitucional.

Articulo 88: El Estado garantizard la igualdad y equidad de
hombres y mujeres en el ejercicio del derecho al trabajo. El Estado
reconocera el trabajo del hogar como actividad econémica que
crea valor agregado y produce riqueza y bienestar social. Las
amas de casa tienen derecho a la seguridad social de conformidad
con la ley.
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Se establece igualdad de condiciones aplicables tanto a hombres
como a mujeres en todo lo ampliamente establecido en el derecho laboral,
aplicable por ley a los hombres y mujeres que hacen vida laboral en los

cuerpos policiales.

Articulo 89: El Trabajo es un hecho social y gozara de la
proteccion del Estado. La ley dispondra lo necesario para mejorar
las condiciones materiales, morales e intelectuales de los
trabajadores y trabajadoras. Para el cumplimiento de esta
obligacion del Estado se establecen los siguientes principios:
Ninguna ley podra establecer disposiciones que alteren la
intangibilidad y progresividad de los derechos y beneficios
laborales. En las relaciones laborales prevalece la realidad sobre
las formas o apariencias.

Los derechos laborales son irrenunciables. Es nula toda accion,
acuerdo o convenio que implique renuncia 0 menoscabo de estos
derechos. Sélo es posible la transaccién y convenimiento al
término de la relacion laboral, de conformidad con los requisitos
gue establezca la ley.

Cuando hubiere dudas acerca de la aplicacion o concurrencia de
varias normas, o en la interpretacion de una determinada norma,
se aplicara la méas favorable al trabajador o trabajadora. La norma
adoptada se aplicara en su integridad.

Toda medida o acto del patrono o patrona contrario a esta
Constitucion es nulo y no genera efecto alguno.

Se prohibe todo tipo de discriminacién por razones de politica,
edad, raza, sexo o credo o por cualquier otra condicion.
Se prohibe el trabajo de adolescentes en labores que puedan
afectar su desarrollo integral. El Estado los protegera contra
cualquier explotacién econémica y social.

Se garantiza para todos la seguridad social, la cual debe responder a
los conceptos de solidaridad, universalidad, integralidad, unicidad,
participacion y eficiencia. La salud, asociada indisolublemente a la calidad de
vida y al desarrollo humano, constituye un derecho social fundamental que el
Estado garantiza a partir de un sistema sanitario de servicios gratuitos,

definido como Unico, universal, descentralizado, participativo. Asimismo,
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consecuente con el principio de corresponsabilidad, la Constitucion
promueve la participacion ciudadana en la formulacién y ejecucion de las

politicas y planes de salud, a fin de lograr un ambiente sano y saludable.

En el campo laboral se reconocen los derechos individuales al trabajo, a
la estabilidad y a las vacaciones, asi como los derechos colectivos de
sindicalizacion, contratacion colectiva y derecho a la huelga por parte de los

trabajadores y de las trabajadoras.

Todos estos derechos constituyen la base fundamental del nuevo
ordenamiento juridico en el que la vida, la ética, la moral, la libertad, la
justicia, la dignidad, la igualdad, la solidaridad, el compromiso, los deberes
ciudadanos y la seguridad juridica, son valores que concurren en la accion
transformadora del Estado, la Nacién, el gobierno y la sociedad, en un
proposito de realizacion compartida para producir la gobernabilidad
corresponsable, la estabilidad politica y la legitimidad juridica necesarias

para el funcionamiento de la sociedad democratica.

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

Bolivariana

Articulo 1: La presente Ley tiene por objeto regular el Servicio de
Policia en los distintos ambitos politico-territoriales y su rectoria,
asi como la creacion, organizacién y competencias del Cuerpo de
Policia Nacional Bolivariana, con fundamento en las normas,
principios y valores establecidos en la Constitucion de la
Republica.

En Venezuela a partir del afio 2009, como producto del estudio

realizado previamente por la Comisién Presidencial para la reforma policial,
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se establece una Ley organica, propia para todo lo concerniente a la
profesién y servicio policiales, de aqui la pertinencia con la presente
investigacion debido a que se establece el punto de partida, para la
organizacion, homologacion y reclasificacion de cargos de los cuerpos de

policias a nivel nacional.

Articulo 18. Los cuerpos de policia atenderan las
recomendaciones de las comunidades, los consejos comunales y
organizaciones sociales para el control y mejoramiento del servicio
de policia, con fundamento en los valores de la solidaridad, el
humanismo y en los principios de la democracia participativa y
protagonica establecidos en la Constitucion, favoreciendo el
mantenimiento de la paz social y la convivencia.

Claramente que estipulado que todo tipo de organizacién, reingenieria,
politicas administrativas y operativas estas reservadas y dadas por el érgano
rector, es decir, que a lo interno es imposible crear cambios importantes en
beneficio de los funcionarios y funcionarias policiales, que redunden en las

mejoras de sus derechos laborales.

Ley del Estatuto de la Funcién Policial

Articulo 1: La presente Ley tiene por objeto regir las relaciones de
empleo publico entre los funcionarios y funcionarias policiales y los
cuerpos de policia de la Administracion Puablica nacional, estadal y
municipal, lo cual comprende:

1. El sistema de direccion y de gestion de la Funcion Policial y la
articulacion de la carrera policial.

2. El sistema de administracion de personal, el cual incluye la
planificacion de recursos humanos, procesos de reclutamiento,
seleccidn, ingreso, induccion, educacion y desarrollo, planificacion
de la carrera, evaluacion de méritos, ascensos, traslados,
transferencias, valoracion y clasificacion de cargos, jerarquias,
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escalas de remuneraciones y beneficios, permisos, licencias y
régimen disciplinario.

3. Los derechos, garantias y deberes de los funcionarios y
funcionarias policiales en sus relaciones de empleo publico”

Como parte supletoria, del marco y piso legal de los asuntos para la
reforma policial, los Poderes Ejecutivos y Legislativos disefaron vy
promulgaron una ley propia de la funcion policial, debido a que antiguamente
a los funcionarios policiales le eran aplicados la Ley organiza de carrera
administrativas y leyes propias emanadas de los estados y municipios, aqui
queda claramente establecido todo lo concerniente a lo administrativo y

operacional.

Articulo 2. La presente Ley tiene las siguientes finalidades:

1. Regular el sistema de administracion de personal de los
funcionarios y funcionarias policiales para garantizar su idoneidad
en la prestacion del servicio de policia.

2. Establecer un régimen uniforme y razonable de remuneraciones
y beneficios sociales de los funcionarios y funcionarias policiales,
gue reconozca Su compromiso institucional, formacion,
responsabilidades, desarrollo y desempefio profesional.

3. Establecer la organizacion jerarquica y la distribucion de las
responsabilidades en los diversos ambitos de decisidén y ejecucion
de las instrucciones para el mejor cumplimiento de la Funcion
Policial, coman para los distintos ambitos politico-territoriales de
desarrollo del servicio de policia”.

Articulo 9. El sistema de administracion de personal de los
funcionarios y funcionarias policiales se rige, entre otros, por los
siguientes principios:

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

2. Régimen estatutario de la Funcién Policial: la relacion de
empleo publico de los funcionarios y funcionarias policiales se rige
exclusivamente por lo establecido en esta Ley, sus reglamentos y
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resoluciones, por lo que no podra ser regulada o modificada por
decisiones de inferior jerarquia, contratos, convenios o acuerdos
de cualquier naturaleza.

3. Caracter profesional y civil de la Funcién Policial: la relacion
de empleo publico de los funcionarios y funcionarias policiales con
los cuerpos de policia es de naturaleza estrictamente profesional y
civil.

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

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

Normas Relativas al proceso de Homologacion y Reclasificaciéon de

Grados y Jerarquias de los Funcionarios y Funcionarias Policiales

Articulo 1.La presente Resolucion tiene por objeto regular los
procedimientos transitorios para la homologacién y reclasificacion
de los grados y jerarquias de los funcionarios y funcionarias
policiales, en condicion de actividad y jubilacion, a la nueva
organizacion jerarquica de la carrera policial establecida en la Ley
del Estatuto de la Funcion Policial.

Articulo 2.La presente Resolucidn tiene las siguientes finalidades:
1. Aplicar la nueva organizacion jerarquica Unica de la carrera
policial, de conformidad con la Ley Organica del Servicio de
Policia y Cuerpo de Policia Nacional Bolivariana y la Ley del
Estatuto de la Funcion Policial, para homologar, estandarizar y
erradicar la disparidad y diversidad de grados y jerarquias
existentes en los cuerpos de policia.
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2. Reclasificar y ubicar a los funcionarios y funcionarias policiales
en la nueva organizacion jerarquica de la carrera policial, en base
a los requisitos establecidos en esta materia en la Ley Organica
del Servicio de Policia y Cuerpo de Policia Nacional Bolivariana y
la Ley del Estatuto de la Funcion Policial.

3. Garantizar los derechos de los funcionarios y funcionarias
policiales en los procedimientos de homologacion y reclasificacion
para establecer la nueva organizacion jerarquica Unica de la
carrera policial.

Definicion de Términos Basicos

Actitud: Posicion que una persona adopta ante estimulos exteriores.
Aptitud: Capacidad actual o potencial para desarrollar un trabajo.
Comportamiento: Actuacion del individuo durante un periodo de tiempo en
situaciones de trabajo diario.

Clima Organizacional: Es el grupo de caracteristicas que describen una
organizacién y distinguen de otra, los cuales son permanencia relativa en el
tiempo e influyen en la conducta de las personas en la organizacion.
Desempeiio: Es la forma en que un trabajador desarrolla sus aptitudes y
cumple con sus obligaciones para el logro de los objetivos propuestos entro
de la organizacion.

Empleados: Son los elementos que llevan a cabo el proceso productivo.
Empresa: Es un ente econ6mico donde se combinan los factores
productivos bajo una forma juridica y que tiene un objetivo especifico.
Motivacion: Es el proceso que impulsa a una persona a actuar de una
manera.

Motivacion al logro: Caracteristicas aprendidas y estables en la que la
satisfaccion procede de la busqueda y conservacion de un nivel de

excelencia.
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Cuadro 1.

Tabla de Especificaciones

Identificar las variables administrativas del proceso de homologacion de la Policia del Estado Carabobo.
Caso: Estacion Libertador

Categoria Dimensiones Definicién Indicadores Técnicas | Instrumento | Proposicién
Proceso de analisis | -Modelo policial 1
mediante el cual se | -Funcién policial 2
someteran -Control de 3
a comparacion desempefio
funciones, -Evaluacion de 4
competencias y desempefio
Imparcialidad | requisitos -Escalas de 5
correspondientes a | evaluacion
Homologacién cada grado y -Motivacién al logro 6
De jerarquia -Unificacién de Encuesta | Escala Licker 7
Cargos existentes en cada | criterios.
cuerpo de policia -Organizacion 8
jerarquica.
., -Vigencia 9
EvaluaC|on~deI -Reubicacion de 10
desempefio nivel jerarquico.
-Garantia. 11
-Justa asignacion. 12
-Imparcialidad. 13
-Personal encargado 14
de homologacion. 15
-Lineamientos.
-Indicadores 16
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CAPITULO Il

MARCO METODOLOGICO

El marco metodoldgico, de la presente investigacion contiene las
técnicas para su elaboracion, ofrece el lenguaje de exploracion y los
procesos que se emplearan en el trabajo planteado, desde su ubicacion
acerca del tipo de estudio, disefio, poblacion, muestra, instrumentos,
técnicas de recoleccion de datos, andlisis y presentacion de los
resultados. Arias F. (2007:20), manifiesta en, definiéndolo como: “Proceso
metodico y sistematico dirigido a la solucion de problemas o preguntas
cientificas, mediante la produccion de nuevos conocimientos, los cuales
constituyen la solucion o respuesta a tales interrogantes. De igual modo
Tamayo (2003, p 37) expresa “es el conjunto de acciones destinadas a
describir y analizar el fondo del problema planteado, a través de
procedimientos especificos que incluye las técnicas de observacion y
recoleccion de datos, determinando el “cOmo” se realizara el estudio”.
Esta tarea consiste en hacer operativa los conceptos y elementos del
problema que estudiamos, al respecto Carlos Sabino, asevera que: “En
cuanto a los elementos que es necesario operacionalizar pueden dividirse
en dos grandes campos que requieren un tratamiento diferenciado por su

propia naturaleza: el universo y las variables” (1999, p118).

Tipo de Investigacion

El tipo de investigacion se define preliminarmente desde el momento en
gue se identifica el problema dentro del cual se encuentran los elementos
que servirdn para la ubicacién definitiva del estudio; en funcién de ello y
de los objetivos propuestos es posible ubicar la presente investigacion
dentro del tipo descriptiva porque se intenta describir el fendbmeno en

detalle.



Especificando la problemética relacionada con el descontento de
los funcionarios policiales a partir de la homologacion de rangos, las
consecuencias que ocasiona en el ambiente laboral. Hurtado (2008),
afirma: “Las investigaciones descriptivas son aquellas que buscan
especificar las propiedades importantes de personas, Qgrupos,
comunidades o cualquier otro fendmeno que sea sometido a analisis” (p.
70).

Ahora bien la investigacion descriptiva consiste en detallar algunas
caracteristicas fundamentales de conjuntos de fendmenos parecidos o
iguales, utilizando criterios sistematicos que permiten poner de manifiesto
su estructura o comportamiento, comprende la delineacion, andlisis e
interpretacion de los aspectos mas de las variables objetos de estudio,
de alli que lo fundamental de esta investigacion es describir la necesidad
de estudiar la homologacion de rangos en la Policia de Carabobo,

basicamente la Estacion Libertador.

De igual manera el estudio se tipificara como exploratorio porque el
tema de homologacion de cargos en Instituciones de seguridad como la
Policia de Carabobo se ha investigado muy poco, ademas con su
aplicaciéon se puede identificar plenamente la problematica y sus
diferentes variables asi como su incidencia en el Clima organizacién de la
Policia del Estado, destacando aspectos fundamentales y procedimientos
adecuados para el desarrollo de de futuras investigaciones. Por ultimo,
Arias F. (2007:21), emite el siguiente concepto: “La investigacion
exploratoria se efectia sobre un tema u objeto desconocido o poco
estudiado por lo que sus resultados constituyen una vision aproximada de

dicho objeto”.
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Diseno de Investigacion

El disefio de investigacion es la propuesta de una serie de
actividades coordinadas y organizadas que se adaptan a las
caracteristicas de cada una de ellas e indican los pasos y pruebas que
deben realizarse, ademas de las técnicas a utilizar para recolectar y
analizar los datos, se ocupa de proporcionar una guia de confirmacion
gue permite constatar hechos con teorias, se define anticipadamente
desde la etapa e identificacion del problema, revisidbn de literatura,
consulta a personas conocedoras del problema que contribuyen a su

seleccion y tipo de investigacién mas idéneo.

El presente estudio tiene su base en una investigaciéon documental
y de campo. Segun Arias (2004) expresa que la investigacion documental
“es un proceso basado en la busqueda, recuperacion, analisis, critica e
interpretacion de datos secundarios, es decir, los obtenidos y registrados
por otros investigadores en fuentes documentales: impresas,
audiovisuales o electrénicas”.(p. 25). Para llevar a cabo de manera
satisfactoria la investigacion se requiere la definicibn de los
requerimientos por medio de una documentacion documental, que
permiten darle soporte y mayor veracidad al estudio realizado y obtener
nuevos conocimientos para el analisis del mismo. Por su parte Tamayo y
Tamayo M. (Pag. 35), en su libro Proceso de Investigacion Cientifica, la
investigacion de Campo “comprende la descripcion, registro, analisis e
interpretacidon de la naturaleza actual, y la composicién o proceso de los
fendmenos. El enfoque se hace sobre conclusiones dominantes o sobre
grupo de personas, grupo o cosas, se conduce o funciona en presente”.
Partiendo de informacién o datos primarios, obtenidos directamente en la
Estacion Libertador. Este arroja datos producto del estudio inicial, para

proximas investigaciones, debido a que es primera vez que se estudia
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estos procesos en la Policia del Estado Carabobo. Este estudio viene a
presentar una alternativa de solucion viable para la problematica

analizada.

De igual modo se dice que es documental porque la recopilacion de
informacion y revision de informacion es selectiva; teniendo en cuenta que
cada dia se publica en muchas partes del mundo gran cantidad de
articulos revista, libros y otras clases de materiales dentro de las
diferentes areas del conocimiento, por eso es importante seleccionar las

relevantes y mas recientes informaciones.

Poblacién y Muestra

Poblacion

La poblacion se refiere al conjunto de elementos en los que se
pretende indagar y conocer sus caracteristicas, es decir, aquellos que
van a ser medidos en el estudio de investigacién, de manera que al final
las generalidades que se hagan de los resultados sean validos y fiables.
Segun el concepto de Para Hernandez Fernandez y Sampieri (2008:67):
"Una poblacion es el conjunto de todos los casos que concuerdan con una

serie de especificaciones”.

Ahora bien, para el desarrollo de la investigacion fue preciso realizar
un estudio de la poblacion de la institucion, para poder saber como aplicar
la propuesta y de qué manera afecta y beneficia a cada integrante de la
misma. Por consiguiente, la unidad de estudio sera la Estacion Libertador,
integrada por un grupo de cincuenta y tres (53) funcionarios distribuidos

de acuerdo al siguiente cuadro:
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Cuadro 2.

Distribuciéon de la Poblacion

Estrato Poblacion
Oficiales 31
Oficiales agregados 8
Supervisores 14
Total 53

Fuente: Lanzoza F. (2014)

Muestra

La muestra no es mas que la extraccibn de una porcién
relativamente reducida de unidades que conllevan a obtener conclusiones
semejantes a las que se podria lograr si se estudiase de manera total la
poblacion. Hurtado (2008:77) expresa al respecto, lo siguiente: “Se por
muestra a un grupo relativamente pequefio que representa caracteristicas
semejantes a la misma” , en contraste Hernandez Sampieri (1998:207)
afirma que “es la seleccion de algunos de los elementos con la intencion
de averiguar algo sobre el universo al cual pertenecen...”, En el presente
estudio estara conformada por el cien (100%) por ciento del universo de
funcionarios policiales adscritos a la Estacion Policial Libertador, por
criterio del autor debido a que el tiempo y los recursos con los que cuenta
para aplicar las técnicas de recoleccion de datos no son suficientes para

considerar todo el universo, resultando lo siguiente:
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Cuadro 3.

Distribucion de la Poblacién y Muestra

Estrato Poblacion | Muestra
Oficiales 31 31
Oficiales agregados 8 8
Supervisores 14 14
Total 53 53

Fuente: Lanzoza F. (2014)

Muestra Censal

Es una parte de la poblacion, o sea, un nimero de individuos u
objetos seleccionados cientificamente, cada uno de los cuales es un
elemento del universo. Para Balestrini (1997), La muestra “es obtenida
con el fin de investigar, a partir del conocimiento de sus caracteristicas
particulares, las propiedades de una poblacion” (p.138). Para Hurtado
(1998), consiste: “en las poblaciones pequefias o finitas no se selecciona
muestra alguna para no afectar la valides de los resultados”. (p.77). En
vista de que la poblacién es pequefia se tomara toda para el estudio y
esta se denomina muestreo censal, Lopez (1998), opina que “la muestra

es censal es aquella porcién que representa toda la poblacién”. (p.123)

Técnicas e Instrumentos de Recolecciéon de Datos

Las técnicas e instrumentos de recoleccion de datos del presente
estudio se aplicaran con la finalidad de obtener informacion para luego
presentar el resultado del andlisis. Flames (2008:35) afirma lo siguiente:
“Las técnicas de recoleccién de datos son una directriz metodolégica que

orientan cientificamente la recopilacion de informacion, datos u
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opiniones”, tomando en cuenta la naturaleza del estudio se tomara en

consideracion la técnica de la encuesta.

Cabe destacar otros autores tales como: Arias, F; “Una vez que se
efectla la operacionalizacion de variables y se definen los indicadores, es
hora de seleccionar las técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
pertinentes para verificar las hipétesis o responder las interrogantes
formuladas”. 2001:67). La técnica empleada para la recoleccién de datos
fue la encuesta, segun Balestrini “es considerado como un medio de
comunicaciéon escrito y basico, entre el encuestador y el encuestado,
facilita traducir los objetivos y las variables de la investigacion a través de
una serie de preguntas muy particulares, previamente preparadas en
forma cuidadosa, susceptibles de analizar en relacion al problema
estudiado” (1998:138).

Por técnica, se entiende el conjunto organizado de procedimientos
gue se utilizan durante el proceso de recoleccion de datos. Apoyando lo
antes dicho tenemos Selltiz (1974) citado por Hernandez, Fernandez y
Baptista (2006) sefiala que “recolectar la informacion partiendo de las
variables a medir, implica tomar tres decisiones intimamente relacionadas:
- Determinar la naturaleza de los datos. — Seleccionar los instrumentos. —

Aplicar los Instrumentos” (p.25).

Es de hacer notar que para Arias (2006), “las técnicas de
recoleccion de datos son las distintas formas o maneras de obtener la
informacion” (p.55). En relacién con lo que indican los autores, las
técnicas estan referidas a la manera como se van a obtener los datos la
técnica utilizada en esta investigacion fue la Encuesta la cual Arias (2006)
define “como una técnica que pretende obtener informacién que
suministra un grupo o muestra de sujetos acerca de si mismos, 0 en

relacion con un tema en particular’(p.72)
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Las encuestas es una técnica que puede ser oral o escrita para los
efectos de este estudio se realiz0 escrita, que le permiti6 a la autora
abordar las personas a ser encuestas en menor tiempo. Como se ha
dicho la técnica requiere de instrumentos de recoleccion de datos es en
principio cualquier recurso de que pueda valerse el investigador para
acercarse a los fendmenos y extraer de ellos informacién. Al respecto
Sabino (2005) “De este modo el instrumento sintetiza en si toda la labor
previa de la investigacion, resume los aportes del marco teorico al
seleccionar datos que corresponden a los indicadores y, por lo tanto a las

variables o conceptos utilizados” (p.150)

Interpretando lo dicho por Sabino los instrumentos son los medios
materiales, a través de los cuales se hace posible la obtencién y archivo
de la informacion requerida para la investigacion. Par& recoger los datos
pertinentes en funcion de los objetivos definidos en la presente
investigacion es necesario aplicar instrumentos que faciliten y aseguren

este proceso.

El instrumento utilizado fue el cuestionario tipo likert; definido por
Arias (1999:53), como el “formato que contiene una serie de preguntas en
funcion de la informacién que se desea obtener y que se responde por
escrito”; el mismo contiene cuatro (4) alternativas para seleccionar una al
responder. mencionar que, la encuesta estara basada en preguntas
directas de facil compresion para el participante, con el fin de conocer su
impresion respecto a la situacion que se estudia, es flexible y abierta,
aungue los objetivos de la investigacion rigen a las preguntas, su
contenido, orden, profundidad y formulacion se encuentran en manos del
encuestador. Flames (2008:36), afirma: “La encuesta es la obtencion
directa de las personas y/o fuentes primarias de las informaciones, datos,

puntos de vista 0 aspectos relevantes de un tema objeto de estudio.”
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Diseno Del Instrumento

En cuanto al instrumento este se elabor6 tipo encuesta, con el
contenido comun para los sujetos de la muestra. EI mismo se aplicé tanto
a los funcionarios policiales de los niveles: Operacionales y tacticos,
adscritos a la Policia de Carabobo, especificamente a la Estacion Policial
Libertador, por ser el objeto del presente trabajo de investigacion, a fin de
corroborar las respuestas emitidas por los encuestados el mismo
basédndose en la escala de Likert. Segun Likert (1976:263), la define
como “un conjunto de items presentados en forma de afirmaciones o
juicios ante los cuales se pide la reaccion de los sujetos a los que se le
administre”. El mismo contiene alternativas que representan la respuesta
gue el investigador posteriormente tabulara para obtener un resultado de
ello, dicho cuestionario va a permiti6 obtener, diagnosticar, identificar y
describir los resultados mediante las opiniones de los trabajadores

encuestados. Tales afirmaciones vienen indicadas de la siguiente manera:

5= Totalmente De Acuerdo 2= En desacuerdo
4= De Acuerdo 1= Totalmente en Desacuerdo
3= Ni De Acuerdo Ni en Desacuerdo

Técnicas de Analisis e Interpretacion de los Datos:

Los datos que resultaron de la aplicacion del cuestionario realizado
a los trabajadores de la Estacion Policial Libertador de la Policia del
Estado Carabobo, se organizaron en tablas de frecuencia y porcentajes;
posteriormente se procedié al analisis cualitativo de los mismos, en tal
sentido, se utilizo la técnica estadistica - descriptiva. Validez del
Instrumento de Recoleccion de Datos. Segun, Balestrini (1997:140)

plantea: “ Una vez que se ha definido y disefiado los instrumentos y
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procedimientos de recoleccion de datos, atendiendo al tipo de estudio de
gue se trate, antes de aplicarlos de manera definitiva en la muestra
seleccionada, es conveniente someterlos a prueba, con el propésito de
establecer la validez de éstos, en relacion al problema investigado.” Asi
mismo Balestrini (1997:147), plantea que “toda investigacion en la medida
gue sea posible debe permitir ser sometida a ciertos correctivos a fin de

refinarlos y validarlos”.

Luego con el analisis de cada resultado obtenido se determinaron
los conocimientos que tienen el personal humano que labora actualmente
en la precitada area y su incidencia en el clima organizacional, asi como
el impacto que tienen para generar ventajas competitivas atreves del

desarrollo de su capital intelectual.

Validez y Confiabilidad del Instrumento

La validez del instrumento del presente trabajo de investigacion se
llevara a cabo a través de un procedimiento denominado juicio de experto,
donde tres especialistas lo evalian en diversos aspectos tales como:
Coherencia con los objetivos de la investigacion, correspondencia de los
items con los indicadores establecidos en la operacionalizacion de
variables vy redaccion de estos. Para Hernandez, Fernandez y Baptista
(2010:243) Metodologia de Investigacién, México: “la validez en términos
generales, se refiere al grado en que un instrumento realmente mide la

variable que quiere medir”.

La validacién del instrumento se obtuvo a través del juicio de

expertos, actividad que se reviso en todas las fases de la investigacion, a
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fin de someter el modelo a la consideracién y juicio de conocedores de la
materia en cuanto a Promocion y Metodologia se refiere y asi facilitar el
montaje metodoldgico del instrumento tanto de forma como de fondo, con
el fin Unico de su evaluacion y al considerar la misma, hacer las
correcciones que tuvieran lugar, para de esta forma garantizar la calidad y

certidumbre del modelo.

Validez

Se utiliz6 para determinar la validez del instrumento el método

Juicios de Expertos, que Aroca (1999) considera que consiste en:

En seleccionar un namero impar de (3 6 5) jueces
(personas expertas o0 muy conocedoras del asunto
gue se investiga), quienes tienen la labor de leer,
evaluar y corregir cada uno de los items del
instrumento, con la finalidad de que los mismos se
adecuen directamente a cada uno de los objetivos
propuestos para la investigacion (p.269)

Con la finalidad de medir que el instrumento contiene en sus items
solo los aspectos que sean necesarios para recabar informacion en
funcién de los objetivos de la investigacion de manera de medir la validez
fueron revisados por especialistas, uno en el area de Formacion, uno en

el area de Recursos Humanos Yy el otro experto en el area policial.

El cuestionario a aplicar consta de veintinueve (29) preguntasy se le
indico a los especialistas, que indicaran por cada una de las preguntas la
claridad de la misma, la pertinencia con el tema objeto de investigacion, la

coherencia donde indican si o no y una parte final donde realiza sus
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observaciones de acuerdo a las consideraciones anteriores si se deja, Si

se quita o se modifica la pregunta.

A cada experto, se le suministré informacién sobre el titulo, los

objetivos de la investigacion, la tabla de los marcos metodoldgicos, la

version preliminar de los instrumentos y una guia de validacion. Los tres

expertos consultados consideraron que el instrumento se ajustaban en un

cien por ciento (100%) en los 30 items que lo conformaban.

A continuacién se presenta la representacion grafica:

CUADRO N° 4: Validez

ESPECIALISTA PREGUNTAS
VALIDEZ
EVALUADOR APROBADAS OBSERVACIONES
1 29 0 100%
2 29 0 100%
3 29 0 100%
TOTAL 100%

Fuente: Lanzoza, F. 2014

El resultado de la validacion de los tres expertos nos da un 100%

de validez, del instrumento lo que significa que la informacién contenida

en el mismo contiene claridad, pertinencia y congruencia necesarias

para poder aplicar el cuestionario.
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Confiabilidad.

Cabe destacar lo sefialado por Hernandez, Fernandez y Baptista
(2006) “la Confiabilidad de un instrumento de mediciobn se refiere al
grado en que su aplicacion repetida al mismo sujeto u objeto produce

iguales resultados”(p 242).

Reforzando lo antes dicho por los autores se observa que para
Sabino (1992) “un Instrumento es confiable cuando se vuelve a medir una
misma caracteristica utilizando la aplicacion repetida del instrumento al

mismo sujeto y objeto obteniéndose resultados similares”.(p.132)

En concordancia con estas conceptualizaciones, se estima que la
mejor manera para determinar la confiabilidad de un instrumento es
mediante aplicaciones sucesivas, bajo condiciones previamente
establecida, no obstante, existe un procedimiento estadistico a través del
cual es posible determinar la confiabilidad a partir de una aplicacién Unica

del instrumento indicado.

Todos los métodos utilizados para medir la confiabilidad utilizan
formulas que producen coeficientes en el caso particular de esta
investigacion se utilizd el procedimiento estadistico conocida como el
Coeficiente Alpha de Cronbrach, en el que el valor resultante igual o
préximo a (1) se considera de maxima confiabilidad. . Quedando la

interpretacidon del Coeficiente de Confiabilidad de la siguiente forma:

107



Interpretacion del Coeficiente de Confiabilidad:

Rangos Coeficiente Alfa
Muy Alta 0,81 a 1,00
Alta 0,61 a0,80
Moderada 0,41 a 0,60
Baja 0,21 a0,40
Muy Baja 0,01a0,20

CONFIABILIDAD CRONBACH

2
K 1_282i

K -1 S,

K: El nimero de items

S$Si2: Sumatoria de Varianzas de los Items
ST2: Varianza de la suma de los Iltems
a:Coeficiente de Alfa de Cronbach

En el caso que nos compete para medir la confiabilidad del
instrumento se tomo una muestra piloto de 3 sujetos uno de cada nivel
(Operacional, Tactico y Estratégico) objeto de estudio a fin de medir la
confiabilidad la aplicacion de la férmula del coeficiente  arrojo un
resultado en la escala de 0,87 lo que evidencia que existe una
correspondencia aceptable entre las respuestas de los items, lo que
permitié concluir que el cuestionario es confiable desde el punto de vista
estadistico debido a que el resultado se encuentra dentro de los
parametros establecidos que son 0y 1. Indicando que el mismo se puede
aplicar en otras organizaciones que tengan las mismas caracteristicas de

la estudiada en esta investigacion.
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Procedimiento

Fase I: se identificaran las variables administrativas del proceso de
homologacion de la Policia del Estado Carabobo.

Fase Il: Se evaluaran los elementos que inciden en el clima
organizacional de la Policia del Estado Carabobo. Estacion Libertador en
el marco de la homologacion de cargos

Fase lll: Se estableceran acciones que promuevan al convencimiento y
compromiso de cambios en el personal que integra la Policia del Estado

Carabobo.

Técnicas de Analisis de Datos

Para que los datos recolectados tengan significado dentro del
trabajo, se hace necesario introducir un conjunto de operaciones en la
fase de analisis e interpretacion de los resultados, con el propdsito de
organizarlos e intentar dar respuestas a los objetivos planteados en el
estudio, evidenciar los principales hallazgos encontrados, conectandolos
de manera directa con las bases teoricas que sustentan la misma y las
variables delimitadas, asi como con los conocimientos de que se
disponen en relacion al problema que se propone estudiar, enmarcando

dentro la necesidad de planes estratégicos.

La técnica de andlisis de datos utilizada es la estadistica
descriptiva, presentando los resultados obtenidos en el cuestionario en
cuadros estadisticos y graficos, estos se elaboraran después de
recolectar e interpretar la informacion, de una manera cuantitativa y
cualitativa de los porcentajes de repuestas dada en los respectivos items

codificados de manera ordenada y coordinada.
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CAPITULO IV

ANALISIS DE LOS DATOS

Presentacion y Analisis de los Datos

En este capitulo se presenta el resultado de la tabulacién y el
andlisis de los datos obtenidos con la aplicacion del instrumento y de las
técnicas. Dichos resultados se presentaran a traves de cuadros y graficos,

permitiendo una visién mas precisa del analisis.

Las encuestas fueron aplicadas al personal policial que en la
actualidad estan adscritos y laboran como administrativos, de seguridad
interna, patrulleros, supervisores de primera linea y jefes de la estacion
policial Libertador de la Policia del Estado Carabobo. Estos cuestionarios
se aplicaron los dias 13, 14, 15 y 16 de Julio del afio 2014.
Posteriormente estas encuestas fueron analizadas a través del método de
distribucion de frecuencias, tomando en consideracion la frecuencia

relativa y el porcentaje; graficando luego el resultado porcentual.

En virtud de lo anterior, se procedio a realizar el correspondiente
analisis critico, de manera de determinar las variables e hipétesis relativas
al proceso de homologacion de rangos policiales y sus incidencias en el
clima organizacion de la Estacion Policial Libertador, y por redundancia en

la Policia del estado Carabobo.



PRESENTACION, ANALISIS E INTERPRETACION.

DISCUSION DE RESULTADOS.

DISTRIBUCION PORCENTUAL DE RESPUESTAS DADAS POR EL
PERSONAL ADSCRITO Y QUE LABORAN EN LA ESTACION
POLICIAL LIBERTADOR DE LA POLICIA DEL ESTADO CARABOBO

Enunciado:

items N° 1 ;Conoce Ud. Sobre los estudios previos realizados
para las reformas de los cuerpos de policias en Venezuela?

TABLA NRO 5
Respuesta Frecuencia Porcentaje
Totalmente de 13 2504
acuerdo
De acuerdo 14 26%
Ni dz acuerdo, ni en 15 280
esacuerdo
En desacuerdo 7 13%
Totalmente en 4 8%
desacuerdo
Total 53 100%
Fuente: Lanzoza, F. (2014)
Item O1L

Fuente: Lanzoza, F. (2014)

M Totalmente de acuerdo
m De acuerdo
MNi de acuerdo, ni en
desacuerdo

m En desacuerdo

m Totalmente en
desacuerdo
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Analisis: Los resultados del item 1, indica que en las afirmaciones
Totalmente De Acuerdo esta representado por el veinticinco por ciento
(25%) de las respuestas dadas por los encuestados, mientras que otro
grupo importante de encuestados representados por el veintiséis por
ciento (26%) se inclind por la opcién De Acuerdo y Ni de acuerdo, ni en
desacuerdo obtuvo el més alto y predominante resultado del veintiocho
por ciento (28%) el resto de los encuestados opin6 estar En Desacuerdo,
alcanzando solo un trece por ciento (13%) y por ultimo pero no menos
importante un ocho por ciento (8%) manifestd estar totalmente en

desacuerdo

Tomando en consideracion la distribucién de los datos del presente
item, se evidencia claramente que los funcionarios adscritos y que
laboran en la Estacion Policial Libertador, de la policia de Carabobo
tienen un conocimiento divergentes, en cuanto la interrogante planteada

en el presente item.
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DISTRIBUCION PORCENTUAL DE RESPUESTAS DADAS POR EL
PERSONAL ADSCRITO Y QUE LABORAN EN LA ESTACION POLICIAL
LIBERTADOR DE LA POLICIA DEL ESTADO CARABOBO

Enunciado:

items N° 2 ;Conoce Ud., los basamentos legales, sobre los cuales se
sustentaron el proceso de homologaciéon y reclasificacion de rangos
policiales?

TABLA NRO 6
Respuesta Frecuencia Porcentaje
Totalmente de 17 3204
acuerdo
De acuerdo 8 15%
Ni de acuerdo, ni en 9 17%
desacuerdo
En desacuerdo 9 17%
Totalmente en 10 19%
desacuerdo
Total 53 100%
Fuente: Lanzoza F. (2014)
Item 02

MW Totalmente de acuerdo

MW Dc acuecrdo

MNide acuerdo, ni en
desacuerdo
m En desacuerdo

m Totalmente en
desacuerdo

Fuente: Lanzoza F. (2014)
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Analisis: Los resultados del item 2, indica que en las afirmaciones
Totalmente De Acuerdo el treinta y dos por ciento (32%) de las respuestas
dadas por los encuestados, mientras que otro grupo de funcionarios a
quienes se le aplico este instrumento, representan el quince por ciento (15%)
dijo estar De acuerdo. De igual forma el grupo de funcionarios, coincidieron
con un diecisiete por ciento (17%) cada uno, en las opciones de respuestas
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo y En desacuerdo y Totalmente en

desacuerdo, obtuvo un nada despreciable diecinueve por ciento (19%)

Los funcionarios policiales encuestados dieron la respuesta, segun su
nivel personal de conocimiento del tema, mas sin embargo, al ver y analizar
el grafico con las respuestas grupales se evidencia claramente una de las
fallas y problemas que el presente trabajo de grado pretende estudiar desde
el punto de vista cientifico y académico. Es decir, que haciendo la agrupacién
de lo que separa la tendencia positiva y negativa, sostuvieron casi el mismo
comportamiento. Aqui comienza uno de los problemas y consecuencias del

objeto de este estudio.
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DISTRIBUCION PORCENTUAL DE RESPUESTAS DADAS POR EL

PERSONAL ADSCRITO Y QUE LABORAN EN LA ESTACION POLICIAL
LIBERTADOR DE LA POLICIA DEL ESTADO CARABOBO

Enunciado:

items N° 3 ;Cree ud, que la informacién sobre los cambios

estructurales y homologaciéon de rangos en

suficientemente divulgada?

las policias, fue

TABLA NRO 7
Respuesta Frecuencia Porcentaje
Totalmente de 6 11%
acuerdo

De acuerdo 8 15%

Ni de acuerdo, ni en 14 2704
desacuerdo

En desacuerdo 15 28%

Totalmente en 10 19%
desacuerdo

Total 53 100%

Fuente: Lanzoza F. (2014)
Item 03

Fuente: Lanzoza F. (2014)

M Totalmente de acuerdo
M De acuerdo
MNide acuerdo, ni en
desacuerdo

m En desacuerdo

m Totalmente en
desacuerdo
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Analisis: Los resultados del item 3, indica que en las afirmaciones
Totalmente De Acuerdo esta representado por el once por ciento (11%) de
las respuestas dadas, mientras que a otro grupo a quienes se le aplico este
instrumento, representan el quince por ciento (15%) dijo estar De acuerdo.
El veintisiete por ciento (27%) de los encuestados afirmaron que estan Ni de
acuerdo, ni en desacuerdo. Asi mismo el veintiocho por ciento (28%) opto
por la alternativa: En desacuerdo. Por otra parte un grupo de encuestados
aporto el restante diecinueve por ciento (19%) inclinandose por la opcion

Totalmente en desacuerdo.

Hay que destacar que la pregunta realizada a los funcionarios
policiales encuestados se inclinan predominantemente en las opciones
neutra y negativa, es decir que un elevado porcentaje coinciden en que la
informacion de cambios estructurales en la policia de Carabobo, como
consecuencia del proceso de homologacion de rangos policiales no esta del

todo claro.
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DISTRIBUCION PORCENTUAL DE RESPUESTAS DADAS POR EL

PERSONAL ADSCRITO Y QUE LABORAN EN LA ESTACION POLICIAL
LIBERTADOR DE LA POLICIA DEL ESTADO CARABOBO

Enunciado:

items N° 4 ;Existié algin método escrito (manuales) para la divulgacién

de la informaciéon del inminente proceso de homologacién de rangos

TABLA NRO 8
Respuesta Frecuencia Porcentaje
Totalmente de 41 77%
acuerdo
De acuerdo 7 13%
Ni de acuerdo, ni en 5 4%
desacuerdo
En desacuerdo 3 6%
Totalmente en 0 0%
desacuerdo
Total 53 100%
Fuente: Lanzoza F. (2014)
Item 04

4%

M Totalmente de acuerdo
MW De acuerdo
Mide acuerdo, ni en
desacuerdo

M En desacuerdo

m Totalmente en
desacuerdo

Fuente: Lanzoza F. (2014)
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Analisis: Los resultados del item 4, indica que en las afirmaciones
Totalmente De Acuerdo esta representado por el setenta y siete por ciento
(77%) de las respuestas dadas por los encuestados, mientras que otro grupo
menor de trabajadores a quienes se le aplicd este instrumento, representan
el trece por ciento (13%) dijo estar De acuerdo. Las opciones Ni de
acuerdo, ni en desacuerdo y en desacuerdo obtuvieron ponderacién de
cuatro y seis por ciento (4%) y (6%) respectivamente. En cuanto a la opcion
de Totalmente en desacuerdo no obtuvo ponderacién alguna, puesto que
casi el total de la muestra mostré consenso en el enunciado del presente

item.

Con la evidencia de este item los funcionarios policiales adscritos a la
estacion policial Libertador de la policia del estado Carabobo, confirma, de
que efectivamente hubo material escrito en el proceso de informacién inicial

para el proceso de homologacion de los rangos policiales.
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DISTRIBUCION PORCENTUAL DE RESPUESTAS DADAS POR EL

PERSONAL ADSCRITO Y QUE LABORAN EN LA ESTACION POLICIAL
LIBERTADOR DE LA POLICIA DEL ESTADO CARABOBO

Enunciado:

items N° 5 ;Esta informacion le fue dada al total de la poblacién policial
de la policia del estado Carabobo?

TABLA NRO 9
Respuesta Frecuencia Porcentaje
Totalmente de 30 5704
acuerdo
De acuerdo 13 24%
Ni de acuerdo, ni en 8 15%
desacuerdo
En desacuerdo 1 2%
Totalmente en 1 204
desacuerdo
Total 53 100%
Fuente: Lanzoza F. (2014)
Item O5

294 2%

m Totalmente de acuerdo
MW De acuerdo
Nide acuerdo, ni en
desacuerdo

® En desacuerdo

M Totalmente en
desacuerdo

Fuente: Lanzoza F. (2014)
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Analisis: Los resultados del item 5, indica que en las afirmaciones
Totalmente De Acuerdo tiene un cincuenta y siete por ciento (57%) de las
respuestas dadas por los encuestados, mientras que otro grupo de
trabajadores a quienes se le aplico este instrumento, representan el
veinticuatro por ciento (24%) dijo estar De acuerdo. De igual forma el quince
por ciento (15%) obtuvo la opcion Ni de acuerdo, ni en desacuerdo. La
opcién En desacuerdo y Totalmente en desacuerdo obtuvo la misma

siguiente puntuacion total: dos por ciento (2%)

Las respuestas emitidas por los funcionarios adscritos a la estacion
policial libertador, que al menos un numero significativo de funcionarios
policiales de diferentes estaciones policiales, se les dio las informaciones

correspondientes a la homologacion de rangos policiales.
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DISTRIBUCION PORCENTUAL DE RESPUESTAS DADAS POR EL
PERSONAL ADSCRITO Y QUE LABORAN EN LA ESTACION POLICIAL
LIBERTADOR DE LA POLICIA DEL ESTADO CARABOBO

Enunciado:

items N° 6 ;Este proceso de homologacion de rangos policiales, fue
divulgado como la solucién de los problemas institucionales de la
policia?

TABLA NRO 10
Respuesta Frecuencia Porcentaje
Totalmente de 23 43%
acuerdo
De acuerdo 14 26%
Ni de acuerdo, ni en 7 13%
desacuerdo
En desacuerdo 5 10%
Totalmente en 4 8%
desacuerdo
Total 53 100%
Fuente: Lanzoza F. (2014)
Item 06

M Totalmente de acuerdo
M De acuerdo
Nide acuerdo, ni en

desacuerco

M En desacuerdo

M Totalmente en
desacuerco

Fuente: Lanzoza F. (2014)
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Analisis: Los resultados del item 6, indica que en las afirmaciones
Totalmente De Acuerdo esta representado por cuarenta y tres por ciento
(43%) de las respuestas dadas por los encuestados, mientras que otro grupo
menor de trabajadores a quienes se le aplicd este instrumento, representan
el veintiséis por ciento (26%) dijo estar De acuerdo. De igual forma un grupo
de funcionarios encuestados, quienes representan el trece por ciento (13%)
tomaron la alternativa de Ni de acuerdo, ni en desacuerdo. La opcién En
desacuerdo por algunos funcionarios fue ponderado por el diez por ciento
(10%) y el restante ocho por ciento (8%) de la opcion Totalmente en

desacuerdo

El grupo de funcionarios, objeto de la presente encuesta, afirma
contundentemente, haber entendido, que las informaciones suministradas a
ellos por representantes del consejo general de policia, fueron dadas en el
sentido y orientadas, como la solucion estructural a todos los problemas de
los cuerpos de policias. Asi mismo abarcando las dimensiones

administrativas, operativas e institucionales
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DISTRIBUCION PORCENTUAL DE RESPUESTAS DADAS POR EL
PERSONAL ADSCRITO Y QUE LABORAN EN LA ESTACION POLICIAL
LIBERTADOR DE LA POLICIA DEL ESTADO CARABOBO

Enunciado:

items N° 7 ;Cree usted, que el proceso de homologaciéon de rangos

policiales se dio en el momento adecuado?

TABLA NRO 11

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Totalmente de 29 530
acuerdo
De acuerdo 8 15%
Ni de acuerdo, ni en 9 17%
desacuerdo
En desacuerdo 7 13%
Totalmente en 0 0%
desacuerdo
Total 53 100%
Fuente: Lanzoza F. (2014)
Item O7

W Totalmente de acuerdo
M De acuerdo
Mide acuerdo, ni en
desacuerdo

M En desacuerdo

M Totalmente en
desacuerdo

Fuente: Lanzoza F. (2014)
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Analisis: Los resultados del item 7, indica que en las afirmaciones
Totalmente De Acuerdo estd representado por un cincuenta y tres por
ciento (53%) de las respuestas dadas por los encuestados, mientras que otro
grupo de funcionarios a quienes se le aplico este instrumento, representan el
quince por ciento (15%) dijo estar De acuerdo. Asi mismo el diecisiete por
ciento (17%) opta por la alternativa: Ni de acuerdo, ni en desacuerdo. Por
otra parte un grupo obtuvo el trece por ciento (13%) se inclin6 por la opcion

En descuerdo. Totalmente en Desacuerdo no obtuvo puntuacion.

Los presentes resultados porcentuales obtenidos en la tabla arroja que
los funcionarios policiales, esperaban que se diera de cualquier forma un
cambio estructural en los cuerpos de policias, debido a que con esto los
histéricos mandos y figuras de autoridad pudieran relevarse y dar paso a los
nuevos liderazgos, asi como la oportunidad cierta de una renovacion
profunda del cuerpo de policia, sin que esto derivada en alguna medida
conflictiva abrupta, para lograr estos fines.
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DISTRIBUCION PORCENTUAL DE RESPUESTAS DADAS POR EL
PERSONAL ADSCRITO Y QUE LABORAN EN LA ESTACION POLICIAL
LIBERTADOR DE LA POLICIA DEL ESTADO CARABOBO

Enunciado:

items N° 8 ;Diria usted, que este proceso se realizo de forma
adecuada y descentralizado?

TABLA NRO 12

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Totalmente de acuerdo 21 42%
De acuerdo 16 30%
Ni de acuerdo, ni en 6 10%
desacuerdo
En desacuerdo 5 9%
Totalmente en 5 9%
desacuerdo
Total 53 100%
Fuente: Lanzoza F. (2014)
Iltem 08

MW Totalmente de acuerdo
W De acuerdo
Nide acuerdo, ni en
desacuerdo

W En desacuerdo

m Totalmente en
desacuerdo

Fuente: Lanzoza F. (2014)
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Analisis: Los resultados del item 8, indica que en las afirmaciones
Totalmente De Acuerdo esta representado por un muy respetable cuarenta
y dos por ciento (42%) de las respuestas dadas por los encuestados,
mientras que otro grupo menor de funcionarios a quienes se le aplico este
instrumento, representan el treinta por ciento (30%) dijo estar De descuerdo.
De igual forma un grupo minimo de oficiales encuestados, quienes
representan el diez por ciento (10%) tomaron la alternativa de Ni de
acuerdo, ni en desacuerdo. La opcion En desacuerdo obtuvo la misma
ponderacién que la opcion Totalmente en desacuerdo, las cuales estan

representadas por un minimo de nueve por ciento (9%).

Para analizar este item los funcionarios policiales que laboran en la
Estacion Policial Libertador de la Policia del Estado Carabobo, estan de
acuerdo o confian que este proceso de homologacién de rangos policiales,
se dio en el momento adecuado y descentralizara el funcionamiento de los
cuerpos de policias, para las reformas necesarias que redunden en el
mejoramiento del clima organizacional y de los beneficios para los

funcionarios policiales que laboran en ella.
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Enunciado:

items N° 9 .Cree usted, que en este proceso, hubo trabas
administrativas y discrecionales, para que los funcionarios aplicaran la
reclasificacion respectiva?

TABLA NRO 13

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Totalmente de acuerdo 30 57%
De acuerdo 23 43%
Ni de acuerdo, ni en 0 0%
desacuerdo
En desacuerdo 0 0%
Totalmente en 0 0%
desacuerdo
Total 53 100%

Fuente: Lanzoza F. (2014)
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Analisis: Los resultados del item 9, indica que en las afirmaciones
Totalmente De Acuerdo esta representado por el cincuenta y siete por
ciento (57%) de las respuestas dadas por los encuestados, mientras que
otro grupo importante de encuestados representados por el cuarenta y tres
por ciento (43%) se inclind por la opcion De Acuerdo y el resto Ni de
acuerdo, ni en desacuerdo, En Desacuerdo, Totalmente en desacuerdo

no obtuvo ponderacion.

Tomando en consideracion la alta ponderacion de la encuesta de esta
item en la Estacion Policial Libertador, de la Policia del estado Carabobo, los
funcionarios se inclinaron de manera veraz y afirmante . En el andlisis del
presente item, se hacen mas que evidente la afirmacion del 100% de los
funcionarios policiales encuestados, que existieron multiples trabas
administrativas y discrecionales para el sometimiento institucional e
individual al procesos de homologacién de rangos policiales, motivado a
multiples variables que se insinuaron al principio de este trabajo de

investigacion y que se analizaran en detalles en los futuros analisis.
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Enunciado:
items N° 10 ;Las pruebas de competencias para la homologacién y
reclasificacion de rangos policiales se realizaron de forma sencilla y

expedita?

TABLA NRO 14

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Totalmente de 27 5106
acuerdo
De acuerdo 26 49%
Ni de acuerdo, ni en 0 0%
desacuerdo
En desacuerdo 0 0%
Totalmente en 0 0%
desacuerdo
Total 12 100%

Fuente: Lanzoza F. (2014)
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Analisis: Los resultados del item 10, indica que en las afirmaciones
Totalmente De Acuerdo esté representado por el cincuenta y un por ciento
(51%) de las respuestas dadas por los encuestados, mientras que otro grupo
de trabajadores a quienes se le aplicO este instrumento, representan el
cuarenta y nueve por ciento (49%) dijo estar De acuerdo. Las opciones En
desacuerdo y Totalmente en desacuerdo, no obtuvieron ponderacién
alguna, puesto que el total de la muestra coincidié en el enunciado del

presente item.

Los funcionarios policiales encuestados y que estan adscritos a la
estacion policial del libertador, en la policia de Carabobo, de forma unanime
coinciden que la prueba de competencias para la homologacion de rangos
policiales, se llevo a cabo de forma rapida, sencilla y expedita, a pesar de los
manejos inadecuados de la informacion, variable esta, ya analizada en items

precedentes
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Enunciado:

items N° 11 ;En cuanto a la Policia de Carabobo, como institucion, se
adecuo a los cambios propuestos por el consejo general de policia?

TABLA NRO 15

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Totalmente de 10 19%
acuerdo
De acuerdo 25 47%
Ni de acuerdo, ni en 9 17%
desacuerdo
En desacuerdo 9 17%
Totalmente en 0 0%
desacuerdo
Total 53 100%

Fuente: Lanzoza F. (2014)
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Analisis: Los resultados del item 11, indica que en las afirmaciones
Totalmente De Acuerdo estd representado por un diecinueve por ciento
(19%) de las respuestas dadas por los encuestados, mientras que otro grupo
mayoritario de funcionarios el cuarenta y siete por ciento (47%) dijo estar De
acuerdo. El diecisiete por ciento (17%) de los encuestados confirmaron que
estan Ni de acuerdo, ni en desacuerdo. Asi mismo el diecisiete por ciento
(17%) opta por la alternativa: En desacuerdo. Por otra parte la opcion

representada por Totalmente en desacuerdo. No obtuvo calificacion

Segun los funcionarios policiales encuestados, denotan con certeza
gue la Comandancia General de la Policia de Carabobo y sus directivos se
han adecuado, al menos de forma, a lo establecido por el consejo general de
policia, en cuanto a lo concerniente al proceso de homologacion de rangos

policiales.
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Enunciado:

items N°

12 ;La policia de Carabobo, promovié con diligencia, los

cambios sugeridos e impuesto, a partir del proceso de homologaciéon

de rangos policiales?

TABLA NRO 16

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Totalmente de 20 38%
acuerdo
De acuerdo 10 19%
Ni de acuerdo, ni en 13 24%
desacuerdo
En desacuerdo 10 19%
Totalmente en 0 0%
desacuerdo
Total 53 100%
Fuente: Lanzoza F. (2014)
Item 12
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Analisis: Los resultados del item 12, indica que en las afirmaciones
Totalmente De Acuerdo esta representado por un muy imponente treinta y
ocho por ciento (38%) de las respuestas dadas por los encuestados,
mientras que otro grupo menor de trabajadores a quienes se le aplicé este
instrumento, representan el diecinueve por ciento (19%) dijo estar De
acuerdo. De igual forma un grupo numeroso de trabajadores encuestados,
quienes figuran el veinticuatro por ciento (24%) tomaron la alternativa de Ni
de acuerdo, ni en desacuerdo. La opcion En desacuerdo obtuvo una
puntuacion del diecinueve por ciento (19%) y Totalmente en desacuerdo,

no tuvo numeracion alguna.

La respuesta facilitada por los funcionarios policiales, objetos del
presente estudios, difieren y tienes opiniones diversas sobre lo planteado en
este items, debido a que la percepcion de los cambios, son subjetivos y
varian de un individuo a otro, asi como de un grupo a otro segun hayan sido
mas beneficiados o mas perjudicados por los cambios suscitados a partir del

proceso de homologacién de rangos policiales
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Enunciado:
items N° 13 ;Conoce cuales son los cambios operativos,

administrativos y estratégicos de la policia de Carabobo, producto del
proceso de homologacién de rangos policiales?

TABLA NRO 17

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Totalmente de 23 43%
acuerdo
De acuerdo 20 38%
Ni de acuerdo, ni en 5 10%
desacuerdo
En desacuerdo 5 10%
Totalmente en 0 0%
desacuerdo
Total 53 100%

Fuente: Lanzoza F. (2014)
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Analisis: Los resultados del item 13, indica que en las afirmaciones
Totalmente De Acuerdo esta representado por un considerable cuarenta y
tres por ciento (43%) de las respuestas dadas por los funcionarios policiales
encuestados, mientras que otro grupo de funcionarios a quienes se le aplico
este instrumento, representan el treinta y ocho por ciento (38%) dijo estar De
acuerdo. Otro grupo Ni de acuerdo, ni en desacuerdo, En desacuerdo
obtuvo la misma puntuacién del diez por ciento (10%) y Totalmente en

desacuerdo, no obtuvo ponderacion alguna.

La mayoria de los encuestados afirmaron conocer los cambios
administrativos, operativos, tacticos y estratégicos del proceso de adecuacion
de los cuerpos de policias y homologacion de rangos, policiales, lo que
contrasta en contradiccion redundante si se compara con los analisis y datos

iniciales del presente trabajo.
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Enunciado:
items N° 14 ;Estos cambios institucionales se dieron de forma
inmediata?
TABLA NRO 18
Respuesta Frecuencia Porcentaje
Totalmente de 30 57%
acuerdo
De acuerdo 10 19%
Ni de acuerdo, ni en 3 15%
desacuerdo
En desacuerdo 5 9%
Totalmente en 0 0%
desacuerdo
Total 53 100%
Fuente: Lanzoza F. (2014)
Item 14
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Analisis: Los resultados del item 14, indica que en las afirmaciones
Totalmente De Acuerdo esta representado por el cincuenta y siete por
ciento (57%) de las respuestas dadas por los encuestados, mientras que
otro grupo importante de encuestados representados por el diecinueve por
ciento (19%) se inclind por la opcion De Acuerdo y el resto de los
encuestados opind estar Ni de acuerdo, ni en desacuerdo con un quince
por ciento (15%) En Desacuerdo, alcanzando solo un nueve por ciento (9%)

Totalmente en desacuerdo no obtuvo puntos.

Los funcionarios policiales encuestados en este item, aseveran que
este proceso se dio de forma rapida y expedita en lo relativo a los cambios
institucionales, sugeridos por el consejo general de policia, para la

homologacién de rangos policiales.
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Enunciado:

items N° 15 ;Cree usted, que los cambios propuestos por el consejo
general de policia, dentro del proceso de homologaciéon de rangos,
fueron solo de forma?

TABLA NRO 19

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Totalmente de 4 8%
acuerdo
De acuerdo 8 15%
Ni de acuerdo, ni en 0 0%
desacuerdo
En desacuerdo 40 75%
Totalmente en 1 204
desacuerdo
Total 53 100%

Fuente: Lanzoza F. (2014)
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Analisis: Los resultados del item 15, indica que en las afirmaciones
Totalmente De Acuerdo esta representado por el ocho por ciento (8%) de
las respuestas dadas, mientras que a otro grupo a quienes se le aplico este
instrumento, representan el quince por ciento (15%) dijo estar De acuerdo.
No obtuvo ponderacién Ni de acuerdo, ni en desacuerdo. Asi mismo el
setenta y cinco por ciento (75%) un numero considerable opto por la
alternativa: En desacuerdo. Por otra parte un grupo de encuestados aport6
el restante el dos por ciento (2%) inclinandose por la opcion Totalmente en

desacuerdo.

El presente andlisis del item es interesante, puesto que los
funcionarios policiales encuestados dan fe y expresan como validos los
esfuerzos organizacionales de la Policia del Estado Carabobo, para
adecuarse a los cambios sugeridos por el consejo general de policia y dejan
ver que los cambios percibidos no son de forma como se puede evidenciar
en la grafica que se presenta, aunque un poco mas del veinte por ciento
alega que efectivamente los cambios suscitados son solo de formas y no
estructurales, quizas influenciados por no recibir sus responsabilidades
inherentes al nuevo cargo que ostenta o a la retribucion monetaria aun no

homologada.
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Enunciado:

item N° 16 cree usted que proceso de cambio, era necesario?

TABLA NRO 20
Respuesta Frecuencia Porcentaje
Totalmente de
acuerdo 33 62%
De acuerdo 17 32%
Ni de acuerdo, ni en 0 0%
desacuerdo
En desacuerdo 3 6%
Totalmente en 0%
0
desacuerdo
Total 53 100%
Fuente: Lanzoza F. (2014)
Item 16
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Analisis: Los resultados del item 16, indica que en las afirmaciones
Totalmente De Acuerdo esté representado por el sesenta y dos por ciento
(62%) de las respuestas dadas por los encuestados, mientras que otro
grupo importante de encuestados representados por el treinta y dos ciento
(32%) se inclind por la opcion De Acuerdo. Las alternativas Ni de acuerdo,
ni en desacuerdo y Totalmente en desacuerdo, no obtuvieron ninguna
ponderacion y el resto de los encuestados opiné estar En Desacuerdo,

alcanzando solo un seis por ciento (6%).

Tomando en consideracion la distribucion de los datos del presente
ftem, se evidencia claramente que la amplia mayoria de los funcionarios
policiales que estan adscritos y que laboran en la Estacion Policial Libertador
de la Policia del Estado Carabobo consideran que los procesos de cambios
estructurales y de homologacion de rangos policiales era urgentemente
necesario e imperante, puesto a que vino a saldar una enorme deuda laboral
para todos los funcionarios de la policia de Carabobo, asi como de cerrar la

enorme brecha de desigualdad e injusticia laboral.
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Enunciado:

item N° 17 ;Se ha mejorado el clima organizacional, productos de estos

cambios?
TABLA NRO 21
Respuesta Frecuencia Porcentaje
Totalmente de 15 2804
acuerdo
De acuerdo 13 25%
Ni de acuerdo, ni en 0 0%
desacuerdo
En desacuerdo 15 28%
Totalmente en 10 19%
desacuerdo
Total 53 100%
Fuente: Lanzoza F. (2014)
Item 17

0%4

m Totalmente de acuerdo
M De acuerdo
Nide acuerdo, nien
desacuerdo

m En desacuerdo

M Totalmente en
desacuerdo

Fuente: Lanzoza F. (2014)

143



Analisis: Los resultados del item 17, indica que en las afirmaciones
Totalmente De Acuerdo esta representado por el veintiocho por ciento
(28%) de las respuestas dadas por los encuestados, mientras que otro
grupo importante de encuestados representados por el veinticinco por ciento
(25%) se inclind por la opcion De Acuerdo. La alternativa Ni de acuerdo, ni
en desacuerdo, no obtuvo ponderacion alguna. De igual forma otro
representativo grupo del veintiocho por ciento (28%) respondié estar En
Desacuerdo y el resto de los encuestados opind estar En Desacuerdo,

alcanzando solo un diecinueve por ciento (19%).

En el presente item, existen varios factores que hacen interesante el
analisis. El primer factor tiene que ver en el hecho que las respuestas dadas
estdn mas o menos equilibradas en las diferentes opciones ofrecidas a los
funcionarios encuestados. Esto evidencia una total contradiccion en cuanto a
la certeza de la existencia de un mejoramiento sustancia, tangible y real del
clima organizacional en el cuerpo de policia del estado Carabobo. El
segundo factor es que evidentemente las personas que contestaron estar
totalmente de acuerdo son los funcionarios de mayor rangos en el area
supervisoria de la estacion Policial Libertador, por ende se presupone mayor
grado de institucionalidad. El tercer factor es que existe una fuerte posibilidad
de que se esté mintiendo sobre el mejoramiento o no del clima
organizacional. Estos factores antes mencionados redundan en la no

consecucion de metas mediante formas uniformes.
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Enunciado:

item N° 18 ;Usted. Piensa que estos cambios se dieron de forma agil y
sin traumas organizacionales?

TABLA NRO 22
Respuesta Frecuencia Porcentaje
Totalmente de acuerdo 11 21%
De acuerdo 0 0%
Ni de acuerdo, ni en 9 17%
desacuerdo
En desacuerdo 20 38%
Totalmente en 13 24%
desacuerdo
Total 53 100%
Fuente: Lanzoza F. (2014)
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Analisis: Los resultados del item 18, indica que en las afirmaciones
Totalmente De Acuerdo estd representado por el veintiln (25%) de las
respuestas dadas por los encuestados, mientras que ninguno de los
encuestados optaron por la opcion De acuerdo, por lo tanto no obtuvo
ponderaciéon. Otro grupo, no menos importante, de encuestados
representados por el diecisiete por ciento (17%) se inclind por la opcion Ni
de acuerdo, ni en Desacuerdo. De igual forma, otro alto, representativo
grupo del treinta y ocho por ciento (38%) respondi6 estar En Desacuerdo y
el resto de los encuestados opind estar En Desacuerdo, alcanzando un

importante veinticuatro por ciento (24%).

Para el presente analisis se debe tomar en cuenta un factor importante
y determinante, en el sentido que porcentualmente la mayoria calificada se
pronuncia negativamente a la premisa que se esta tratando, es decir, que
dificilmente pueden conducirse de forma sincera y espontanea debido a la
clara formacién militar y subordinada con la que hasta hace unos tres afios
fueron formados todos los funcionarios policiales en el pais. De alli que
cuando se empieza a evidenciar la esencia de las hipotesis que se plantean
en este trabajo de grado, se hacen mas contradictorias y encontradas las
respuestas, por temor a represalias por parte de la superioridad, tomando en

cuenta que el estudio se centro en la estacion policial libertador.
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Enunciado:

item N° 19 ;Las figuras histéricas de poder, aceptaron las realidades de
estos cambios organizacionales?

TABLA NRO 23
Respuesta Frecuencia Porcentaje
Totalmente de acuerdo 16 30%
De acuerdo 4 8%
Ni de acuerdo, ni en 13 2504
desacuerdo
En desacuerdo 15 28%
Totalmente en 5 9%
desacuerdo
Total 53 100%
Fuente: Lanzoza F. (2014)
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Analisis: Los resultados del item 19, indica que en las afirmaciones
Totalmente De Acuerdo esta representado por el treinta por ciento (30%) de
las respuestas dadas por los encuestados, mientras que solo un minimo
grupo de encuestados representados por el ocho por ciento (8.%) se inclind
por la opcion De Acuerdo. Por otra parte, un representativo grupo del
veinticinco por ciento (25%) respondi6 no estar Ni de acuerdo, ni en
desacuerdo, mientras que otro grupo de trabajadores numéricamente
signado con un veintiocho por ciento (28%) respondieron con la opcién En
Desacuerdo, y finalmente un importante nueve por ciento (9%) de

encuestados respondid estar Totalmente desacuerdo.

Nuevamente se coincide con las apreciaciones precedentes, puesto
que estan necesariamente vinculadas a este item con la operacionalizaciéon
de las variables, en cuanto la dimension relacionada con la aceptacion de los
cambios por las histéricas figuras de poder, quienes desde hace mas de
veinte aflos han regido los destinos y operaciones de la policia de Carabobo,
no permitiendo a la generacion de profesionales emergentes, poder para
comandar y realizar los cambios sugeridos e impuesto por leyes y
providencias , por el consejo general de policia De aqui que estadisticamente
la varianza del presente estudio se sitie alrededor del treinta y siete por
ciento (37%) a pesar que la confiabilidad del instrumento aplicado a los

funcionarios resulto ser muy alta.
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Enunciado:

item N° 20 ;Cree que estos cambios fueron una forma directa de
centralizar el funcionamiento administrativo, operativo, tactico y
estratégicos de la policia de Carabobo?

TABLA NRO 24
Respuesta Frecuencia Porcentaje
Totalmente de 13 2504
acuerdo
De acuerdo 0 0%
Ni de acuerdo, ni en 10 19%
desacuerdo
En desacuerdo 25 47%
Totalmente en 5 9%
desacuerdo
Total 53 100%
Fuente: Lanzoza F. (2014)
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Analisis: Los resultados del item 20, indica que en las afirmaciones
Totalmente De Acuerdo esta representado por veinticinco por ciento (25%)
de las respuestas dadas por los encuestados, mientras que otro grupo de
policias encuestados, quienes representan el diecinueve por ciento (19%)
dijo no estar Ni de acuerdo, ni en desacuerdo. Por otra parte no recibio
ponderacién por parte de los funcionarios encuestados la opcion en De
acuerdo. De forma tajante expresan que estan en desacuerdo un cuarenta y
siete por ciento (47%). Finalmente, solo un nueve por ciento (9%) de

encuestados respondid estar Totalmente en desacuerdo.

Con el reforzamiento de las preguntas relacionadas sobre la presunta
centralizacion de las operaciones administrativas, operacionales, tacticas y
estratégicas en la policia del estado Carabobo, los funcionarios son
evidentemente influenciados por el temor politico de expresarse, a pesar de
lo anénimo del instrumento, pero con la experiencia que ya en el pasado han
sido objeto de retaliaciones por la prohibiciébn de emitir comentarios o quejas
de forma grupal. Se ha dejado extrema y directa constancia de que este es
un trabajo netamente de orden cientifico y de altisimo valor académico, para
la formacién de futuros maestrantes que estudien los asuntos de las

organizaciones policiales. Es un humilde precedente y punto de partida.
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LIBERTADOR DE LA POLICIA DEL ESTADO CARABOBO

Enunciado:

item N° 21 .En cuanto a la convivencia obligada, existe una mejora
notoria en el ambiente de trabajo?

TABLA NRO 25
Respuesta Frecuencia Porcentaje
Totalmente de acuerdo 11 21%
De acuerdo 28 53%
Ni de acuerdo, ni en 9 17%
desacuerdo
En desacuerdo 5 9%
Totalmente en 0 0%
desacuerdo
Total 53 100%
Fuente: Lanzoza F. (2014)
Iltem 21

MW Totalmente de acuerdo
M De acuerdo
Nide acuerdo, ni en
desacuerdo

MW En desacuerdo

W Totalmente en
desacuerdo

Fuente: Lanzoza F. (2014)
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Analisis: Los resultados del item 21, indica que en las afirmaciones
Totalmente De Acuerdo esta representado por veintiin por ciento (21%) de
las respuestas dadas por los encuestados, mientras que el grupo mayoritario
de trabajadores a quienes se le aplicO este instrumento, representan el
cincuenta y tres por ciento (53%) dijo estar De descuerdo. Asi mismo el
diecisiete por ciento (17%) opta por la alternativa: Ni de acuerdo, ni en
desacuerdo. Por otra parte solo el nueve por ciento (9%) se inclind por la
opcion De en desacuerdo. Finalmente la alternativa de Totalmente en

desacuerdo, no obtuvo ponderacion alguna.

Se evidencia claramente que los trabajadores del area de almacén de
la Aduana Principal Aérea de Valencia, se rigen y actian segun las
interpretaciones y ordenes emanados de los jefes y directores, quienes a su
vez siguen lineamientos y providencias de entes centralizados, esto sin
perjuicio de los buenos oficios que los trabajadores de linea media y
operadores realizan siguiendo e interpretando dichas normas, apoyandose

en sus experiencias diarias y situaciones analogas.
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DISTRIBUCION PORCENTUAL DE RESPUESTAS DADAS POR EL

PERSONAL ADSCRITO Y QUE LABORAN EN LA ESTACION POLICIAL
LIBERTADOR DE LA POLICIA DEL ESTADO CARABOBO

Enunciado:

item N° 22 ;En este momento, cree Usted, que hay una clara resistencia

al cambio?
TABLA NRO 26
Respuesta Frecuencia Porcentaje
Totalmente de 18 34%
acuerdo
De acuerdo 20 38%
Ni de acuerdo, ni en 4 29
desacuerdo
En desacuerdo 11 21%
Tgtalmente en 0 0%
esacuerdo
Total 53 100%
Fuente: Lanzoza F. (2014)
Item 22

m Totalmente de acuerdo
W De acuerdo
MNide acuerdo, ni en
desacuerdo

MW En desacuerdo

= Totalmente en
desacuerdo

Fuente: Lanzoza F. (2014)
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Analisis: Los resultados del item 22, indica que en las afirmaciones
Totalmente De Acuerdo esta representado por un treinta y cuatro por ciento
(34%) de las respuestas dadas por los funcionarios encuestados, mientras
que otro grupo analogo de policias a quienes se le aplicd este instrumento,
representan el treinta y ocho por ciento (38%) dijo estar De descuerdo. Asi
mismo el siete por ciento (7%) opta por la alternativa: Ni de acuerdo, ni en
desacuerdo. Por otra parte un grupo importante de encuestados aglutino el
veintin por ciento (21%) se inclind por la opcion De desacuerdo y

finalmente la opcion Totalmente en desacuerdo no alcanzo ningun punto.

En cuanto a la resistencia al cambio, producto del proceso de
homologacién de rangos, los funcionarios policiales, objetos del presente
estudio, admitieron que es generalizada la resistencia al cambio, sobre todo
a la aplicacion de leyes especiales de remuneracion y prevision social para
todos los funcionarios policiales, asi como la aplicacion discrecional del
proceso de jubilaciones y retiros de los funcionarios policiales con altisima
antigiiedad. Se reitera que nuevamente las figuras histéricas de autoridad
ponen trabas a los funcionarios emergentes a los fines de seguir por
cualquier medio mantener su cuotas de poder y las prebendas conexas a
estas malas préacticas policiales, derivadas del antiguo modelo policial, el cual

tratan de sostener con vehemencia y diligencia
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DISTRIBUCION PORCENTUAL DE RESPUESTAS DADAS POR EL
PERSONAL ADSCRITO Y QUE LABORAN EN LA ESTACION POLICIAL
LIBERTADOR DE LA POLICIA DEL ESTADO CARABOBO

Enunciado:

item N° 23 ;Espera que producto del conflicto de resistencia a los
cambio, haya una mejora y evolucién de la Policia de Carabobo?

TABLA NRO 27
Respuesta Frecuencia Porcentaje
Totalmente de 19 36%
acuerdo
De acuerdo 21 39%
Ni de acuerdo, ni en 0 0%
desacuerdo
En desacuerdo 10 19%
Totalmente en 3 6%
desacuerdo
Total 53 100%
Fuente: Lanzoza F. (2014)
Item 23

M Totalmente de acuerdo

M De acuerdo
0%

MNide acuerdo, ni en
desacuerdo

M En desacuerdo

m Totalmente en
desacuerdo

Fuente: Lanzoza F. (2014)
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Analisis: Los resultados del item 23, indica que en las afirmaciones
Totalmente De Acuerdo esta representado por un treinta y seis por ciento
(36%) de las respuestas dadas por los encuestados, mientras que otro grupo
superior de funcionarios a quienes se le aplico este instrumento, representan
el treinta y tres punto treinta y nueve por ciento (39%) dijo estar De
descuerdo. La alternativa Ni de acuerdo, ni en desacuerdo, no fue votada
por los encuestados. Asi mismo el diecinueve por ciento (19%) opta por la
alternativa: En desacuerdo. Por otra parte un grupo no menos importante de
encuestados aporté el restante seis por ciento (6%) inclinandose por la

opcion Totalmente en desacuerdo.

Los resultados porcentuales del presente item, plantea y deja ver que
efectivamente, los funcionarios policiales encuestados, esperan que a pesar
de la crisis y conflictos generados por el proceso de homologacion de
rangos, se presente una evolucién de la policia de Carabobo como institucion
y de los funcionarios policiales, quienes con su fuerza de trabajo y entrega,
motorizan a esta honrosa y mal ponderada institucién de servicio al colectivo.
Para entender realmente la lectura a los datos asentados en la tabla
precedente, se tendria que echar nuevamente un vistazo a los items
proximos pasados. La mayoria de los encuestados dejan claramente
establecido que esperan se den los cambios necesarios para una mejor
salud laboral y que impacte positivamente en comportamiento y clima

organizacional.
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DISTRIBUCION PORCENTUAL DE RESPUESTAS DADAS POR EL
PERSONAL ADSCRITO Y QUE LABORAN EN LA ESTACION POLICIAL
LIBERTADOR DE LA POLICIA DEL ESTADO CARABOBO

Enunciado:

item N° 24 ;Existen conflictos de poderes, producto de los cambios por
la homologacién de rangos policiales?

TABLA NRO 28
Respuesta Frecuencia Porcentaje
Totalmente de 8 15%
acuerdo

De acuerdo 11 21%

Ni de acuerdo, ni en 14 26%
desacuerdo

En desacuerdo 15 28%

Totalmente en 5 10%
desacuerdo

Total 53 100%

Fuente: Lanzoza F. (2014)
Item 24

Fuente: Lanzoza F. (2014)

m Totalmente de acuerdo
W De acuerdo
Mide acuerdo, ni en
desacuerdo

m En desacuerdo

m Totalmente en
desacuerdo
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Analisis: Los resultados del item 24, indica que en las afirmaciones
Totalmente De Acuerdo esta representado por un quince por ciento (15%)
de las respuestas dadas por los encuestados, mientras que otro grupo
superior de funcionarios a quienes se le aplico este instrumento, representan
el veintiun por ciento (21%) dijo estar De descuerdo. El veintiséis por ciento
(26%) de los encuestados aseveraron que estan Ni de acuerdo, ni en
desacuerdo. Asi mismo el veintiocho por ciento (28%) opta por la
alternativa: En desacuerdo. Por otra parte un grupo minoritario de
encuestados aporté el restante diez por ciento (10%) inclinAndose por la

opcion Totalmente en desacuerdo.

El resultante de los niameros obtenidos en la tabla del presente item,
habla de sobrada forma sobre la consecucién de la variable estudiada:
“conflictos” de poderes, donde en analisis pasados de los items precedentes
se ha evidenciado que los histéricos mandos no quieren ni estan dispuesto a
ceder sus cargos, oportunidades y prebendas, al personal que
histéricamente tuvo como subordinados. Aqui se dan las cosas, la primera es
gue ahora y a partir del proceso de homologacion de rangos, estan igualados
en rangos o los que eran subordinados pasaron a ser superiores de estos
antiguos ejercientes del poder policial. Este tipo de conflicto de seguro
cesara en los proximos afios cuando se aprueben los instrumentos legales

para la jubilacién digna de los funcionarios con altisima antigiiedad.
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DISTRIBUCION PORCENTUAL DE RESPUESTAS DADAS POR EL
PERSONAL ADSCRITO Y QUE LABORAN EN LA ESTACION POLICIAL
LIBERTADOR DE LA POLICIA DEL ESTADO CARABOBO

Enunciado:

item N° 25 ;Las figuras histéricas de poder, siguen ejerciéndolos a
pesar del nuevo modelo policial?

TABLA NRO 29
Respuesta Frecuencia Porcentaje
Totalmente de acuerdo 34 64%
De acuerdo 10 19%
Ni de acuerdo, ni en 9 17%
desacuerdo
En desacuerdo 0 0%
Totalmente en 0 0%
desacuerdo
Total 53 100%
Fuente: Lanzoza F. (2014)
Iltem25

0%

0%

Fuente: Lanzoza F. (2014)

m Totalmente de acuerdo
W De acuerdo
Mide acuerdo, ni en
dezacuerdo

M En desacuerdo

M Totalmente en
desacuerdo
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Analisis: Los resultados del item 25, indica que en las afirmaciones
Totalmente De Acuerdo esta representado por un alto sesenta y cuatro por
ciento (64%) de las respuestas dadas por los encuestados, mientras que otro
grupo analogo de trabajadores a quienes se le aplicé este instrumento,
representan el diecinueve por ciento (19%) dijo estar De descuerdo. De
igual forma un grupo algo inferior de policias encuestados, quienes
representan el diecisiete por ciento (17%) tomaron la alternativa de Ni de
acuerdo, ni en desacuerdo. Las opciones En desacuerdo y Totalmente en
desacuerdo, no obtuvieron ponderacion alguna, puesto que el total de la

muestra mostré consenso en el enunciado del presente item.

Al tratar el presente item, se deja claramente establecida la
afirmacion, de que muy a pesar de la implementacion del nuevo modelo
policial esta siendo aplicado a los cuerpos policiales desde el afio 2011,
contrasta con que siguen comandando y rigiendo los destinos de la policia de
Carabobo, la misma logia de autoridades histéricas muy a pesar de que en la
actualidad la gran mayoria de funcionarios policiales se ha venido
preparando académicamente para gerenciar sobre la base del nuevo modelo
policial. Es evidente una de las razones por lo cual la policia de Carabobo
presente una especie de crisis institucional, con cierta 0 moderada injerencia

del poder politico y de los lineamientos nacionales en materia de policias.
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DISTRIBUCION PORCENTUAL DE RESPUESTAS DADAS POR EL
PERSONAL ADSCRITO Y QUE LABORAN EN LA ESTACION POLICIAL
LIBERTADOR DE LA POLICIA DEL ESTADO CARABOBO

Enunciado:

item N° 26 ;Usted. Cree que se ha abierto el camino a los nuevos
lideres policiales, producto de la meritocracia, para regir el destino
presente y futuro de la Policia de Carabobo?

TABLA NRO 30
Respuesta Frecuencia Porcentaje
Totalmente de acuerdo 20 38%
De acuerdo 10 19%
Ni de acuerdo, ni en 18 34%
desacuerdo
En desacuerdo 0 0%
Totalmente en 5 9%
desacuerdo
Total 53 100%
Fuente: Lanzoza F. (2014)
Item 26

m Totalmente de acuerdo
m De acuerdo
MNide acuerdo, ni en

desacuerdo

m En desacuerdo

M Totalmente en
desacuerdo

Fuente: Lanzoza F. (2014)
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Analisis: Los resultados del item 26, indica que en las afirmaciones
Totalmente De Acuerdo esta representado por un muy respetable treinta y
ocho por ciento (38%) de las respuestas dadas por los encuestados,
mientras que otro grupo menor de trabajadores a quienes se le aplicé este
instrumento, representan el diecinueve por ciento (19%) dijo estar De
descuerdo. De igual forma un grupo numeroso de trabajadores
encuestados, quienes representan el treinta y cuatro por ciento (34%)
tomaron la alternativa de Ni de acuerdo, ni en desacuerdo. La opcion En
desacuerdo no obtuvo ponderacién alguna y Totalmente en desacuerdo,
solo obtuvo un minimo nueve por ciento (9%) en el enunciado del presente

item.

Para el analisis del presente item, se considera el importante
cincuenta y siete por ciento (57%) de las respuestas dadas por los
funcionarios encuestados, que inevitablemente esta cercano el momento
donde a partir del conflicto de poderes en la policia del estado Carabobo,
prele la sensatez y los liderazgos jovenes y gerencia emergente, producto de
la antigliedad, trayectoria profesional y formacion académica, tengan los
cargos por meritocracia y asi con renovadas tomas de decisiones abran paso

a una policia moderna y humanista que plantea el nuevo modelo policial.
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DISTRIBUCION PORCENTUAL DE RESPUESTAS DADAS POR EL
PERSONAL ADSCRITO Y QUE LABORAN EN LA ESTACION POLICIAL
LIBERTADOR DE LA POLICIA DEL ESTADO CARABOBO

Enunciado:

item N° 27 ;Considera Usted, que la indisciplina e insubordinacion por
la igualdad de rangos, es uno de los principales problemas que trajo la
aplicacién del proceso de homologacion de rangos policiales?

TABLA NRO 31

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Totalmente de acuerdo 40 75%
De acuerdo 13 25%
Ni de acuerdo, ni en 0 0%
desacuerdo
En desacuerdo 0 0%
Totalmente en 0 0%
desacuerdo
Total 53 100%
Fuente: Lanzoza F. (2014)
0% Iltem 27

0%
0%

m Totalmente de acuerdo
M De acuerdo
MNide acuerdo, ni en
desacuerdo

M En desacuerdo

M Totalmente en
desacuerdo

Fuente: Lanzoza F. (2014)

163



Analisis: Los resultados del item 27, indica que en las afirmaciones
Totalmente De Acuerdo esta representado por un muy alto setenta y cinco
por ciento (75%) de las respuestas dadas por los encuestados, mientras que
otro grupo menor de funcionarios policiales a quienes se le aplicO este
instrumento, representan el veinticinco por ciento (25%) dijo estar De
descuerdo. Las opciones En desacuerdo y Totalmente en desacuerdo,
no obtuvieron ponderacién alguna, puesto que el total de la muestra mostro

consenso en el enunciado del presente item.

Los encuestados de forma unanime coinciden que los principales
problemas que han surgidos, a partir del mal manejo de la cris y conflicto por
los cambios sugeridos por el consejo general de policial, son la indisciplina e
insubordinacion, asi como otro problema conexo no tratado en este trabajo
especial de grado, como lo es la igualdad de rangos y la realidad de la
existencias de elevados rangos supervisorios y los pocos cargos ofertados
para ellos. Si bien es cierto, en el modelo militarista de las policias, no existia
oportunidad alguna de escalar cargos y posiciones, es decir si un agente
optaba por ser tropa profesional, terminaria siendo tropa toda su vida laboral.
En cambio un minimo grupo elitesco tenia la oportunidad de ser
seleccionado y formado como oficial de policia, a quienes estaban reservado
el poder y rangos superiores a pesar de la relativa o poca antigiedad que

ellos ostentaban.
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DISTRIBUCION PORCENTUAL DE RESPUESTAS DADAS POR EL
PERSONAL ADSCRITO Y QUE LABORAN EN LA ESTACION POLICIAL
LIBERTADOR DE LA POLICIA DEL ESTADO CARABOBO

Enunciado:
item N° 28 ;Su trayectoria y labor ha sido reconocida mediante la

aplicacién del proceso de homologacion de rangos policiales y las
evaluaciones continuas y periédicas en su departamento?

TABLA NRO 32
Respuesta Frecuencia Porcentaje
Totalmente de 18 34%
acuerdo
De acuerdo 12 23%
Ni de acuerdo, ni en 13 2506
desacuerdo
En desacuerdo 5 9%
Totalmente en 5 9%
desacuerdo
Total 53 100%
Fuente: Lanzoza F. (2014)
Item 28

W Totalmente de acuerdo
M De acuerdo
Mide acuerdo, ni en

desacuerdo

m En desacuerdo

m Totalmente en
desacuerdo

Fuente: Lanzoza F. (2014)
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Analisis: Los resultados del item 28, indica que en las afirmaciones
Totalmente De Acuerdo esta representado por un muy respetable treinta y
cuatro por ciento (34%) de las respuestas dadas por los encuestados,
mientras que otro grupo menor de funcionarios a quienes se le aplico este
instrumento, representan el veintitrés por ciento (23%) dijo estar De
descuerdo. De igual forma un grupo casi homologo de policias encuestados,
quienes representan el veinticinco por ciento (25%) tomaron la alternativa de
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo. La opciéon En desacuerdo obtuvo la
siguiente totalmente: nueve por ciento (9%) y Totalmente en desacuerdo,
solo obtuvo un minimo nueve por ciento (9%) en el enunciado del presente

item.

Es evidente que el tercio de los encuestados que respondié estar
totalmente de acuerdo son las personas quienes ostentan cargos
supervisorios y claves, es decir que han recibido ascensos desde su ingreso
hasta ejercer los nuevos y actuales cargos. De igual forma otro grupo
significativo se inclino por estar de acuerdo, como consecuencia segura de
haber obtenidos reconocimiento por sus labores. Sin embargo casi un tercio
de la poblacion en estudio asiente que esta igual a como llego, mientras que
un minimo porcentaje, como es natural se queja por no haber sido tomado en

cuenta para ascensos en su trabajo.
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DISTRIBUCION PORCENTUAL DE RESPUESTAS DADAS POR EL
PERSONAL ADSCRITO Y QUE LABORAN EN LA ESTACION POLICIAL
LIBERTADOR DE LA POLICIA DEL ESTADO CARABOBO

Enunciado:
item N° 29 ;Podria decir que es mejor el clima organizacional en la

policia de Carabobo, producto del proceso de homologacién de rangos
policiales?

TABLA NRO 33
Respuesta Frecuencia Porcentaje
Totalmente de 20 38%
acuerdo
De acuerdo 10 19%
Ni de acuerdo, ni en 15 28%
desacuerdo
En desacuerdo 3 6%
Totalmente en 5 9%
desacuerdo
Total 12 100%
Fuente: Lanzoza F. (2014)
Item 29

M Totalmente de acuerdo
W De acuerdo
Mide acuerdo, ni en

desacuerdo

m En desacuerdo

m Totalmente en
desacuerdo

Fuente: Lanzoza F. (2014)
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Analisis: Los resultados del item 29, indica que en las afirmaciones
Totalmente De Acuerdo esté representado por significativo y superior treinta
y ocho por ciento (38%) de las respuestas dadas por los encuestados,
mientras que otro grupo menor de trabajadores a quienes se le aplicd este
instrumento, representan el diecinueve por ciento (19%) dijo estar De
descuerdo. De igual forma un grupo homologo de trabajadores
encuestados, quienes representan el veintiocho por ciento (28%) tomaron la
alternativa de Ni de acuerdo, ni en desacuerdo. La opcién En desacuerdo
obtuvo la siguiente totalmente: seis por ciento (6%) y Totalmente en
desacuerdo, solo obtuvo un minimo nueve por ciento (9%) en el enunciado

del presente item.

La mayoria de los funcionarios policiales encuestados y que estan
adscritos a la estacion policial Libertador de la policia de Carabobo, quienes
estan representado en casi un sesenta por ciento (60%) aseveran que
efectivamente el clima y comportamiento organizacional de la policia del
estado Carabobo, fue impactado de forma positiva y negativa, (seran
enunciadas y tratadas en las conclusiones y recomendaciones) producto del
proceso de homologacibn de rangos policiales. Por otra parte un
importantisimo veintiocho por ciento (28%) no opina, producto de la sumision
histérica producida por la antigua concepcion militarista con la que fueron
formados en las academias de policias, sin embargo es muy probable que
este importante porcentaje en un futuro proximo se refiera a la presente
interrogantes con las alternativas positivas que plantea la escala de likert y
por supuesto, es muy minimo el porcentaje de funcionarios policiales que
siempre manifiestan su descontento y frustraciones profesionales vy
personales, ante cualquier iniciativa que tenga que ver con la institucién

policial a la que pertenecen.
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CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

CONCLUSIONES

Una vez obtenido los resultados de acuerdo a la aplicacién del
instrumento a los funcionarios policiales adscritos y que laboran en la
Estacion Policial Libertador de la Policia del estado Carabobo, se analizaran
en concordancia con el orden que estan estructurados los objetivos
especificos planteados en el presente trabajo especial de grado, de los

cuales, se obtuvieron las siguientes conclusiones:

En primer lugar, partiendo de la frase clave “Homologacion de rangos
policiales”, se deriva el objetivo especifico: Identificar las variables
administrativas del proceso de homologacion de la Policia del Estado
Carabobo. En este primer grupo de items del instrumento se sondea asuntos
relativos a la informacion previa, induccién sobre el proceso de homologacion
en si y las bases legales sobre las cuales estaban siendo sustentados los
venideros cambios relativos a la homologacion de rangos policiales. De su

detallado analisis e interpretacion se destaca lo siguiente:

e Se evidencia el conocimiento de estudios previos realizados por la
Comision para la reforma Policial (CONAREPOL) y sus consultas
publicas y abiertas, debido a que un 51%, en contraste a que el 49%
dijo o lo dejo reflejado, que desconocia totalmente o que simplemente
no mostro ningun interés por conocerlo.

e De igual forma, un respetado 74% de los funcionarios policiales,
encuestados afirma que la informacién relativa al proceso de

homologacién de rangos policiales y cambios estructurales no fue
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suficientemente divulgada, debido a la existencia de un solo vocero

autorizado por el consejo general de policia.

Es imperante incluir los resultados del Item 04, debido a su
elevadisimo 90% de respuestas con tendencias afirmativas, que
denota que efectivamente hubo un material inicial denominado
“Practiguia: Baquiana de Luz”, pero que esta induccion se les dio al
personal disponible y que la ausencia de ellos no afectara ningan
servicio de patrullaje, asi que, fue casi nula la asistencia de

funcionarios policiales con antiguos rangos de oficiales.

Otro dato importante, es que un 68% de los funcionarios encuestados
optaron afirmativamente por las opciones positivas al cuestionamiento
de la necesidad de un cambio en la Policia del estado Carabobo, a
pesar de no haber sido debidamente divulgado y aclaradas las dudas
sobre lo establecido para el nuevo modelo policial.

Para finalizar las conclusiones del primer objetivo, es muy interesante,
ya que el 100% de los funcionarios encuestados, afirman sin dudas
que real y tangiblemente el personal habilitado, como equipo
transitorio de homologacién, realizo muchas trabas de orden
discrecional, administrativas, manipulacién de informacion, sabotaje
de expediente e incluso corrupciéon con dolo. Motivado a esto no se
dio de forma adecuada el proceso y aun se mantenian las antiguas
figuras de poder, a quienes este equipo técnico transitorio de

homologacién, se debian, por ser subalternos.
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Para el objetivo especifico “Evaluar los elementos que inciden en el

clima organizacional de la Policia del Estado Carabobo. Estacion

Libertador en el marco de la homologacién de cargos”, se expresan los

siguientes resultados, susceptibles de ser conclusiones, a saber:

Se hace notorio la paridad de las alternativas positivas y negativas
que establece la escalar de Lickert, con relacion a las respuestas
aportadas por los funcionarios encuestados y que se refieren al
conflicto producto de la aplicacion del proceso de homologacion de
rangos policiales, donde se infiere la insatisfaccion de las poblacion
objeto del presente estudio, mas sin embargo un tercio de ellos,
decide mantenerse al margen del presente asunto, claramente con la
intencion de no tener consecuencias disciplinarias de hecho o de

derecho por manifestarse a favor de unas de las alternativas.

Se determina que efectivamente hay una contradiccién en cuanto al
cambio del modelo policial y de los gerentes policiales que los llevaran
a cabo. Casi en su totalidad los encuestado afirma que a pesar del
proceso de homologacion de rangos policiales y de la adecuacion al
nuevo modelo policial. Las mismas figuras histéricas de autoridad e
incluso otros con menores rangos siguen ejerciendo la autoridad,
valiéndose de artilugios documentales y por trafico de influencias,
realizados por un muy dubitativo e inauditable proceso de ascensos

por ajustes llevado a cabo en el 2012.
Se afirma que mas del 60% de los funcionarios encuestados, estan

convencido que a un medianisimo plazo, los liderazgos y gerentes

emergentes, producto del proceso de homologacion de rangos
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policiales, tendran la oportunidad de llevar a cabo los cambios y
adecuacion total a lo establecido en el nuevo modelo policial,
mediante el acceso efectivo a cargos directivos, de comando y

administrativos.

Es determinante lo observado en el item y cuestionamiento numero 27
del presente estudio, donde se le consulta, sobre el incremento de la
indisciplina e insubordinaciéon, a raiz de la implementacién de la
homologacién de rangos policiales y si se vio afectado de forma
inmediata y tangible el funcionamiento de la policia, objeto del
presente estudio, arrojo la impresionante e inédita cifra del 100% en
las alternativas positivas que plantea la escala de Likert. Si hubo
afectacién directa del clima organizacional, puesto que impacto a cada
uno de los elementos que lo conforman (motivacién, satisfaccion,
involucramiento, actitudes, valores, cultura organizacion, estrés y

conflicto).

Finalmente, para la consecucién del objetivo especifico: “Establecer

acciones que promuevan al convencimiento y compromiso de cambios

en el personal que integra la Policia del Estado Carabobo”. Se

establecen las siguientes conclusiones:

Notoriamente en los items 11 y 12 del instrumento aplicado a los
funcionarios policiales objetos del presente estudio deja reflejar que un
51% en promedio, considero que la Comandancia general de la
Policia de Carabobo, como institucion realizo y tomo algunas medidas
para facilitar y promover que la homologacion re rangos policiales se
dieran, el restante 49% manifiesta fuertes dudas, puesto que para

ellos los cambios fueron solo de forma y no de fondo.
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RECOMENDACIONES

Esta investigacion la cual fue de tipo de Campo, documental y

descriptivo busca orientar a la institucion por medio de una serie de

recomendaciones que deben ser tomadas en cuenta; de acuerdo a analisis

realizado de dicha investigacion:

Intervenir la oficina del Equipo Técnico de homologacién y ascensos
de la policia del Estado Carabobo, con la finalidad de realizar las
auditorias correspondientes, conformando un equipo mixto de
expertos (internos y externos), a los fines de subsanar malas practicas
administrativas 'y generar las averiguaciones Yy sanciones

ejemplarizantes, a fin de elevar la moral en el personal policial.

Implementar un programa de adiestramiento, de tipo diplomados,
auspiciados y financiados por la Gobernacion del Estado, en
Supervision efectiva, liderazgo, trabajo en equipo, gerencia media,
gerencia estratégica, toma de decisiones, actuaciones policiales y sus
basamentos legales, nuevo modelo policial, a los fines de empoderar
a los funcionarios policiales y darles las herramientas necesarias para
conducirse, segun las exigencias de sus nuevos rangos Yy

responsabilidades.

Aplicar, la tan diferida, evaluacion de desempefio, tomando en cuanto
como punto de partida la trayectoria individual de los funcionarios, sus
méritos, reconocimientos e historial de reposos médicos, para asi
poder asignar de forma mas justa y objetivas los diferentes cargos de

comandos.
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De igual forma, promover un proceso expedito de incapacitaciones y
jubilaciones, para funcionarios que histéricamente han estado bajo
condicion de reposo y para los funcionarios con antigtiedad igual o
mayor a 25 afios. Por su puesto disefiando un paquete que sea

realmente atractivo y digno, seguin sea cada caso.

La Direccién de recursos humanos, debe promover charlas, talleres,
convivencias, que le permitan a los funcionarios conocer que es el
trabajo en grupo como en equipo, para asi poder diferenciarlos, ya
que el trabajo en equipo es el esfuerzo compartido entre los
integrantes para lograr una meta comun. Este analisis se relaciona a
las nuevas tendencias segun Chiavenato que deja atras el trabajo
aislado dar paso al trabajo en equipo como medio de interrelacion

social.
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ANEXOS



CONFIABILIDAD ESTADISTICA
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Cuestionario Dirigido Al Personal Policial adscrito a la Estacién Policial
Libertador de la Policia del Estado Carabobo

1. ¢Conoce Usted, Sobre los estudios previos realizados para las
reformas de los cuerpos de policias en Venezuela?

Totalmente De acuerdo:

De Acuerdo:

Ni De acuerdo Ni en Desacuerdo:
En Desacuerdo:

Totalmente en Desacuerdo:

2. ¢Conoce Usted, los basamentos legales, sobre los cuales se
sustentaron el proceso de homologacion y reclasificacion de
rangos policiales?

Totalmente De acuerdo:

De Acuerdo:

Ni De acuerdo Ni en Desacuerdo:
En Desacuerdo:

Totalmente en Desacuerdo:

3. ¢(Cree wusted, que la informacion sobre los cambios
estructurales y homologacion de rangos en las policias, fue
suficientemente divulgada?

Totalmente De acuerdo:

De Acuerdo:

Ni De acuerdo Ni en Desacuerdo:
En Desacuerdo:

Totalmente en Desacuerdo:
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4. ¢Existio algun método escrito (manuales) para la divulgacion
de la informacién del inminente proceso de homologacion de
rangos

Totalmente De acuerdo:

De Acuerdo:

Ni De acuerdo Ni en Desacuerdo:
En Desacuerdo:

Totalmente en Desacuerdo:

5. ¢Esta informacién le fue dada al total de la poblacién policial
de la policia del estado carabobo?

Totalmente De acuerdo:

De Acuerdo:

Ni De acuerdo Ni en Desacuerdo:
En Desacuerdo:

Totalmente en Desacuerdo:

6. ¢Este proceso de homologacion de rangos policiales, fue
divulgado como la solucion de los problemas institucionales de
la policia?

Totalmente De acuerdo:

De Acuerdo:

Ni De acuerdo Ni en Desacuerdo:
En Desacuerdo:

Totalmente en Desacuerdo:

7. ¢Cree usted, que el proceso de homologacion de rangos
policiales se dio en el momento adecuado?
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Totalmente De acuerdo:

De Acuerdo:

Ni De acuerdo Ni en Desacuerdo:
En Desacuerdo:

Totalmente en Desacuerdo:

8. ¢Diria usted, que este proceso se realizo de forma adecuada y
descentralizado?

Totalmente De acuerdo:

De Acuerdo:

Ni De acuerdo Ni en Desacuerdo:
En Desacuerdo:

Totalmente en Desacuerdo:

9. ¢Cree usted, que en este proceso, hubo trabas administrativas y
discrecionales, para que los funcionarios aplicaran la
reclasificacion respectiva?

Totalmente De acuerdo:

De Acuerdo:

Ni De acuerdo Ni en Desacuerdo:
En Desacuerdo:

Totalmente en Desacuerdo:

10.¢Las pruebas de competencias para la homologacién y
reclasificacion de rangos policiales se realizaron de forma
sencilla y expedita?

Totalmente De acuerdo:

De Acuerdo:

Ni De acuerdo Ni en Desacuerdo:
En Desacuerdo:

Totalmente en Desacuerdo:
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11.;En cuanto a la policia de carabobo, como institucion, se
adecuo a los cambios propuestos por el consejo general de
policia?

Totalmente De acuerdo:

De Acuerdo:

Ni De acuerdo Ni en Desacuerdo:
En Desacuerdo:

Totalmente en Desacuerdo:

12.¢La policia de Carabobo, promovio con diligencia, los cambios
sugeridos e impuesto, a partir del proceso de homologacion de
rangos policiales?

Totalmente De acuerdo:

De Acuerdo:

Ni De acuerdo Ni en Desacuerdo:
En Desacuerdo:

Totalmente en Desacuerdo:

13. ¢Conoce cuales son los cambios operativos, administrativos y
estratégicos de la policia de Carabobo, producto del proceso de
homologacion de rangos policiales?

Totalmente De acuerdo:

De Acuerdo:

Ni De acuerdo Ni en Desacuerdo:
En Desacuerdo:

Totalmente en Desacuerdo:

14; Estos cambios institucionales se dieron de forma inmediata?

Totalmente De acuerdo:
De Acuerdo:
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Ni De acuerdo Ni en Desacuerdo:
En Desacuerdo:
Totalmente en Desacuerdo:

15 ¢ Cree usted, que los cambios propuestos por el consejo general

de policia, dentro del proceso de homologacion de rangos,
fueron solo de forma?

Totalmente De acuerdo:

De Acuerdo:

Ni De acuerdo Ni en Desacuerdo:
En Desacuerdo:

Totalmente en Desacuerdo:

16 El proceso de cambio, cree usted que era necesario?

Totalmente De acuerdo:

De Acuerdo:

Ni De acuerdo Ni en Desacuerdo:
En Desacuerdo:

Totalmente en Desacuerdo:

17 ;Se ha mejorado el clima organizacional, productos de estos
cambios?

Totalmente De acuerdo:

De Acuerdo:

Ni De acuerdo Ni en Desacuerdo:
En Desacuerdo:

Totalmente en Desacuerdo:
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18 ¢UD. Piensa que estos cambios se dieron de forma agil y sin
traumas organizacionales?

Totalmente De acuerdo:

De Acuerdo:

Ni De acuerdo Ni en Desacuerdo:
En Desacuerdo:

Totalmente en Desacuerdo:

19 ¢ Las figuras historicas de poder, aceptaron las realidades de
estos cambios organizacionales?

Totalmente De acuerdo:

De Acuerdo:

Ni De acuerdo Ni en Desacuerdo:
En Desacuerdo:

Totalmente en Desacuerdo:

20 ¢(Cree que estos cambios fueron una forma directa de
centralizar el funcionamiento administrativo, operativo, tactico
y estratégicos de la policia de carabobo?

Totalmente De acuerdo:

De Acuerdo:

Ni De acuerdo Ni en Desacuerdo:
En Desacuerdo:

Totalmente en Desacuerdo:

21 ;En cuanto a la convivencia obligada, existe una mejora
notoria en el ambiente de trabajo?

Totalmente De acuerdo:

De Acuerdo:
Ni De acuerdo Ni en Desacuerdo:
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En Desacuerdo:
Totalmente en Desacuerdo:

22 ¢En este momento, cree usted que hay una clara resistencia al
cambio?

Totalmente De acuerdo:

De Acuerdo:

Ni De acuerdo Ni en Desacuerdo:
En Desacuerdo:

Totalmente en Desacuerdo:

23 ¢Espera que producto del conflicto de resistencia a los cambio,
haya una mejora y evolucion de la policia de carabobo?

Totalmente De acuerdo:

De Acuerdo:

Ni De acuerdo Ni en Desacuerdo:
En Desacuerdo:

Totalmente en Desacuerdo:

24 ¢ Existen conflictos de poderes, producto de los cambios por la
homologacién de rangos policiales?

Totalmente De acuerdo:

De Acuerdo:

Ni De acuerdo Ni en Desacuerdo:
En Desacuerdo:

Totalmente en Desacuerdo:

25 ¢ Las figuras histdricas de poder, siguen ejerciendolos a pesar
del nuevo modelo?

Totalmente De acuerdo:
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De Acuerdo:

Ni De acuerdo Ni en Desacuerdo:
En Desacuerdo:

Totalmente en Desacuerdo:

26 ¢Ud. Cree que se ha abierto el camino a los nuevos lideres
policiales, producto de la meritocracia, para regir el destino
presente y futuro de la policia de carabobo?

Totalmente De acuerdo:

De Acuerdo:

Ni De acuerdo Ni en Desacuerdo:
En Desacuerdo:

Totalmente en Desacuerdo:

27 ¢Considera Usted, que la indisciplina e insubordinacion por la
igualdad de rangos, es uno de los principales problemas que
trajo la aplicacion del proceso de homologacion de rangos

policiales?

Totalmente De acuerdo:

De Acuerdo:

Ni De acuerdo Ni en Desacuerdo:
En Desacuerdo:

Totalmente en Desacuerdo:

28 ¢/Su trayectoria y labor ha sido reconocida mediante la
aplicacion del proceso de homologacién de rangos policiales y
las evaluaciones continuas y periddicas en su departamento?

Totalmente De acuerdo:

De Acuerdo:
Ni De acuerdo Ni en Desacuerdo:
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En Desacuerdo:
Totalmente en Desacuerdo:

29 ¢Podria decir que es mejor el clima organizacional en la policia
de Carabobo, producto del proceso de homologacion de rangos
policiales?

Totalmente De acuerdo:

De Acuerdo:

Ni De acuerdo Ni en Desacuerdo:
En Desacuerdo:

Totalmente en Desacuerdo:
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