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RESUMEN

La presente investigacion tiene como propdsito proponer estrategias gerenciales
para el clima organizacional, en el servicio seguridad interna y externa del C.C.P.
Comandancia General Policia del Estado Carabobo. Para el lograr el objeto de estudio
se basd en dos variables que se complementan de manera integral, como son las
estrategias gerenciales y el clima organizacional, esto debido a que su espectro de
accion radica en el factor o elemento mas importante como es el ser humano, que
viéndolo desde cualquier punto de vista ni se deprecia y tampoco se agota, sino que
por el contrario evoluciona. La metodologia utilizada fue una investigacion de
naturaleza descriptiva, el cuestionario como instrumento de recoleccion de datos se
elabor6 en base a la Escala de Likert constituido por veintidos afirmaciones. Para
este trabajo se tomO una muestra representativa de 37 de los 60 funcionarios
policiales. La validacion del instrumento se hizo mediante el juicio de tres expertos,
el metodologico dictamino que los datos contenidos en los instrumentos eran
pertinentes para el estudio, el estadistico determino la validez y confiabilidad del
instrumento y el experto en contenido determino que los elementos en el instrumento
eran pertinentes para obtener la informacion suficiente que contribuyoal desarrollo
de la investigacion. Una vez procesada la informacion recabada se evidencia una
tendencia negativa en cuanto a las estrategias gerenciales implementadas y que no
generan el impacto deseado en cuanto a mejorar el clima organizacional en la
institucion policial.

Palabras Clave: Gerencia, Estrategias, Organizacion, Clima Organizacional.
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ABSTRACT

The purpose of this research is to propose managerial strategies for the
organizational climate, in the internal and external security service of the C.C.P.
Carabobo State Police General Command. In order to achieve the object of study, it
was based on two variables that complement each other in an integral way, such as
management strategies and the organizational climate, this because its spectrum of
action lies in the most important factor or element such as the human being, which,
looking at it from any point of view, neither depreciates nor is exhausted, but instead
evolves. The methodology used was a descriptive investigation, the questionnaire as a
data collection instrument was developed based on the Likert Scale consisting of
twenty-two statements. For this work, a representative sample of 37 of the 60 police
officers was taken. The validation of the instrument was made through the judgment
of three experts, the methodological one ruled that the data contained in the
instruments were relevant to the study, the statistician determined the validity and
reliability of the instrument and the content expert determined that the elements in the
instrument were relevant to obtain sufficient information that contributed to the
development of the investigation. Once the information collected is processed, a
negative trend is evident in terms of the management strategies implemented and that
do not generate the desired impact in terms of improving the organizational climate in
the police institution.

Keywords: Management, Strategies, Organization, Organizational Climate.
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INTRODUCCION

Es fundamental dentro de toda institucion el desempeiio eficiente del talento
humano para la obtencion de los objetivos propuestos; esta condicion depende de
varios factores y uno de los mas importantes es el clima organizacional. Este
constructo condiciona la disposicion y esfuerzo con los cuales las personas cumplen
con sus funciones y asumen sus responsabilidades, sin embargo, un clima
organizacional adecuado, necesariamente, va a depender de las estrategias que se

definan y se establezcan en la institucion.

En consecuencia, los directivos o gerentes, deben permanecer en constante
estudio, disefio, redisefo e inventiva de estrategias que le permitan preservar, mejorar
y potenciar el clima organizacional de su institucion u organizacion, ya sea privada o
publica. Pues, aunque parezca contradictorio las instituciones de caracter publico se
han visto impactadas por malas praxis que han perjudicado su clima organizacional y
que pudiese ser consecuencia de la necesidad de estrategias gerenciales, mas aun, las
instituciones policiales venezolanas debido al alto grado de complejidad en el que
ellas se desenvuelven. Pero, no obstante, se da continuidad a las labores de seguridad

y resguardo de la ciudadania obteniendo resultados aceptables.

Tomando en consideracion lo anterior expuesto, se presenta la investigacion
sobre estrategias gerenciales para mejorar el clima organizacional en el Servicio de
Seguridad Interna y Externa del C.C.P. Comandancia General Policia del estado

Carabobo, la cual estd compuesta de:

El capitulo I, hace referencia a la descripcion del problema, el objetivo

general y los especificos, asi como la justificacion, alcance y limitaciones.



El capitulo II, corresponde al marco tedrico, el cual contiene los antecedentes,
las bases teoricas, el marco legal, descripcion de la organizacion objeto de estudio,

sistema de variables de esta investigacion.

El capitulo III, se refiere a la metodologia utilizada, en donde se describe la
naturaleza de la investigacion, unidad de estudio, técnica de recoleccion de
instrumentos, validez y confiabilidad de los instrumentos y técnica de analisi:

datos.

El capitulo IV, en este se presenta el andlisis e interpretacion de los

resultados obtenidos de la aplicacion del instrumento respectivo.

El capitulo V, contiene las conclusiones obtenidas del estudio realizadoy

lasrecomendaciones respectivas.

El capitulo VI, contiene la propuesta que se realizara en este estudio



CAPITULO 1
EL PROBLEMA
Planteamiento del Problema

Las tendencias gerenciales de la actualidad, parten del planteamiento que es
importante una gestion asertiva, la cual debe ser asumida de manera responsable, ya
que determina el éxito que puede tener la institucion en el logro de sus objetivos. Al
referirse a una institucion, de manera implicita se encuentra incluida la definicion y
practica del desempefio gerencial, el cual, se refiere a la medida de la eficiencia y
eficacia de un gerente para cumplir con su mision propia de orden social y que
pertenece al plano de la sociedad dependiendo del grado en que se determine o
alcancen los objetivos planteados. Dando cabida a lo que Manville y Ober (2003:10)
sefalan en cuanto se requiere “...la inteligencia, la comprension, las habilidades y
experiencias de sus empleados”; por lo tanto, no puede haber institucion exitosa sin la
gestion adecuada de su talento humano; por lo que la concepcidon estratégica
institucional destaca en la conducta adoptada por el personal que ejerce influencia

significativa en el alcance de las metas y objetivos propuestos.

En este sentido, un gerente debe ser creativo, innovador e integrador, tomando
en cuenta cada uno de los estilos gerenciales para conducir a cada una de las acciones
a desarrollar; utilizando el recurso y el personal adecuado para las mismas y también,
buscar estrategias que le permita alcanzar la mayor eficiencia y eficacia posible en el
tiempo estipulado o en el menor lapso posible. Ademas de lo anterior, debe hacer
cumplir una serie de instrucciones para alcanzar diversos objetivos deseados, siendo
alli donde se hace imperioso el disefio de las estrategias. Al respecto, Marcha
(2006:68) manifiesta que los estudiosos de la gerencia reconocen a la estrategia como
“un factor clave en el éxito de su labor, obligdndolos a planear actuando

tacticamente”. Ciertamente, representa una afirmacion para darle utilidad a los



recursos con los que cuenta la institucion e incluso superar las dificultades
presentadas para mejorar las condiciones gerenciales. En este contexto, Chiavenato
(2009:454) enfatiza que las estrategias gerenciales, se refieren “al comportamiento de
la organizacion como un todo integrado, es holistica,sistematica y medular, donde se
planea, calcula y se asignan recursos a las actividades basicas para el éxito...”; es
decir, es una postura que adoptan las instituciones, para administrar las relaciones y
su entorno, las cuales se organizan de manera estratégica en funcion de lograr los

objetivos y metas establecidas.

En tal sentido. al disefiar una estrategia gerencial se debe tomar en cuenta una
serie de elementos que le permitirdn visualizar los objetivos con claridad,
minimizando el riesgo; entre ellos; debe responderse antes el qué, como, donde, con
que recurso humano y fisico cuenta. De tal manera que deben crearse estrategias
dirigidas al personal que estd bajo la direccion del gerente, logrando asi que las
labores se ejecuten en cooperacion y mancomunadamente, uniendo esfuerzos y
logrando una gestion efectiva. Para ello, es importante considerar lo que Barthelmess
(2009:28) senala como “...actividades que sirven para crear y mantener un ambiente
adecuado para el trabajo y estan ligadas a que el empleado desarrolle y mantenga un
estado interno apropiado que le permita establecer metas, concentrarse y desarrollar

estrategias de autocontrol y de evaluacion de su trabajo”.

Por lo disertado en el parrafo anterior, las instituciones ameritan crear
estrategias que garanticen un clima laboral apropiado, tanto al dialogo como a las
adecuadas relaciones interpersonales, uniéndolos a la existencia de motivacion al
logro, creando acciones que produzcan mayor satisfaccion en los proyectos y en el
conocimiento por parte de los compaferos, sumado por ende; hacia una mejor calidad
del servicio prestado y, ademads, de ser el ambiente donde se concretan los objetivos

institucionales. Es decir, que las instituciones gestionen en armonia entre directivos y



funcionarios motivados dispuestos a analizar y evaluar las estrategias en relacion a

variables como la motivacion personal, asumida por Sum (2015) como:

...El conjunto de fuerzas internas y externas que hacen que un
individuo de lo mejor de ¢l y asi también elija un acto de
accion y se conduzca de cierta manera por medio de la
direccion y el enfoque de la conducta, el nivel de esfuerzo
aportado y la persistencia de la conducta (p.14)

En este sentido, los directivos deben reconocer las condiciones que propicia la
formulacion de estrategias gerenciales para fortalecer el clima organizacional
mediante la aplicacion de un conjunto integrado de habilidades, conocimientos y
aptitudes, necesarias para desempefiar las actividades cotidianas y naturales de la
institucion. Aunque, amerita considerar lo que Araya y Pedreros (2009) expresan, en

cuanto:

Esto implica que los tomadores de decisiones deben
identificar las necesidades de sus trabajadores y ofrecerles los
medios para que las puedan satisfacer. Es asi como,
trabajadores satisfechos se mostraran motivados por su
trabajo, lo cual se reflejard en mayores niveles de desempeno
y compromiso organizacional. En ultimo término, esto
permite que...pueda cumplir sus objetivos en forma eficaz y
eficiente. (p. 46)

Aunque sin lugar a dudas, fortalecer el clima organizacional se complica
cuando se trata de instituciones rigidas cuyo compromiso estratégico debe ser ain
mayor en cuanto a la rapidez para dar respuesta a los ciudadanos y que hace
imperiosa su efectiva respuesta ante las necesidades publicas; asumiendo lo que
Gurvitch (2005:585) reconoce como “asociaciones de colaboracion y no de
dominacion, en definitiva, de hacerlas servir al interés comun”; pero que sin embargo
su naturaleza trata de caracter, de fuerza y seguridad publica, ubicando entre ellas a
las comandancias de policias pertenecientes al Estado venezolano; que para

Gabaldon, Birkbeck y Bettiol (1990:56) “...siguen un sistema de gestion integral,



bajo el enfoque gerencial en el cual se concibe tanto un conjunto de decisiones como
acciones de mando, encaminadas a garantizar los resultados requeridos por la

institucion”; y en las cuales se ordena y se ejecuta.

Sin embargo, el desafio de los gerentes o directivos de las instituciones de
caracter, de fuerza y seguridad publica; se basa en lo que Méndez (2022:15) expone
en cuanto “establecer estrategias para el buen funcionamiento de la institucion, pero,
ademas, para conciliar un ambiente laboral cargado de tension permanente por el

caracter de la utilizacion de la fuerza para el resguardo del colectivo™.

Lo considerado en el parrafo anterior, conllevo al investigador a generar y
establecer la actividad cientifica direccionada a la realidad sobre las estrategias
gerenciales para fortalecer el clima organizacional enfocada en el Servicio de
Seguridad Interna y Externa del C.C.P. Comandancia General Policia del Estado
Carabobo. Para ello, el investigador, realizo visita y pudo observar deficiencias para
la formulacion de estrategias gerenciales, su planificacion y programacion de las
mismas; lo cual da la impresion de estar afectando la comunicacion interna, la
motivacion funcionarial y la operatividad de los servicios en general, que han
repercutido en un clima organizacional de inconformidad y descontento, al percibir

relaciones tensas, ausentismo, altos indice de reposo, entre otras variables.

Ciertamente, la situacion observada en el Servicio de Seguridad Interna y
Externa del C.C.P de la Comandancia General Policia del Estado Carabobo; de
continuar suscitandose; podria generar altos riesgos para la capacidad operativa de
respuesta preventiva y correctiva, coordinada, eficiente, eficaz y efectiva ante las
circunstancias de relaciones de conflicto percibidas. En base a los anteriores

argumentos, el investigador se pregunta lo siguiente:



(Cudl es la situacion actual del clima organizacional en el Servicio de
Seguridad Interna y Externa del C.C.P. Comandancia General Policia del Estado

Carabobo?

(Cuales son las estrategias gerenciales que se implementan para el
mejoramiento del clima organizacional en el Servicio de Seguridad Interna y Externa

del C.C.P. Comandancia General Policia del Estado Carabobo?
Objetivos de la Investigacion
Objetivo general

Proponer estrategias gerenciales para mejorar el clima organizacional en el
Servicio de Seguridad Interna y Externa del C.C.P. Comandancia General Policia del

Estado Carabobo
Objetivos Especificos

1. Diagnosticar la situacion actual del clima organizacional en el Servicio de
Seguridad Interna y Externa del C.C.P. Comandancia General Policia del

Estado Carabobo.

2. Identificar estrategias gerenciales implementadas para el mejoramiento del
clima organizacional en el Servicio de Seguridad Interna y Externa del C.C.P.

Comandancia General Policia del Estado Carabobo.

3. Disefiar estrategias gerenciales que mejoren clima organizacional en el
Servicio de Seguridad Interna y Externa del C.C.P. Comandancia General

Policia del Estado Carabobo.

Justificacion de la Investigacion



La presente investigacion, se justifica desde el sentido de formacion hacia la
conciencia estratégica gerencial. Sumado al crecimiento y la motivacion de su talento
humano, siempre orientado a la unidad y en procura de los objetivos propuestos, bajo
una vision compartida y filosofia de gestion clara, medible y conformada a partir de
la participacion e integracion de sus funcionarios. Este escenario es producto del
disefio de estrategias gerenciales inspiradas para la gestion eficaz y eficiente de las
actividades programadas para tal fin, asumiendo la prevision de los cambios que se
susciten a futuro enfocados en prever y desarrollar estrategias que permitan a los
involucrados su mejor intencion aportando habilidades, destrezas y conocimiento. Es
por ello, que garantizar la armonia de un ambiente propicio para el crecimiento
personal, la motivacion, la comunicacion efectiva, la innovacion, la creatividad, entre
otras; debe ser de prioridad para las instituciones, sobre todo si son instituciones de

fuerza y seguridad publica.

De igual forma, se justifica desde la gerencia por la importancia de formular
un proceso de andlisis del entorno y planificacion para luego tomar las decisiones mas
acertadas y que esto permita, medir sus alcances y retroalimentar para corregir a
futuro. Por ello, el aprendizaje a través de la actividad investigativa, permitird a los
directivos-gerentes un continuo estudio y analisis de las herramientas propuestas con
los cuales podran dar solucién a los conflictos observados a manera de fortalecer su
institucion y mejorar el alcance de sus objetivos, sin descuidar los aspectos sociales,

éticos, medioambientales, entre otros.

Ademas, la investigacion tiene relevancia institucional; ya que estéd dirigida a
la solucion problemas administrativos presentados en el Servicio Seguridad Interna y
Externa del C.C.P. Comandancia General Policia Del Estado Carabobo, relacionados
con las estrategias gerenciales con el cual se podra fortalecer el clima organizacional
y cuya intencion, permitira motivar a los funcionarios al trabajo en equipo y la unidad

operacional dentro de la institucion.



A su vez, se justifica académicamente el presente trabajo desde el desarrollo
teorico- conceptual pertinente a los tedricos revisados como aportes intelectuales y
donde; los mismos resultados de la investigacion; seran utilizados como antecedentes
en otros estudios que planteen sobre el tema de las estrategias gerenciales vy,
finalmente, el presente estudio se encuentra adscrito al area de Postgrado de la
Facultad de Ciencias Economicas y Sociales de la Universidad de Carabobo; dentro

de la linea de investigacion: Estudio de las organizaciones.



CAPITULO 11
MARCO TEORICO

El marco tedrico de la investigacion o marco referencial, puede ser definido
como el compendio de una serie de elementos conceptuales que sirven de base a la
indagacion por realizar. Segun Leal (2010) el marco tedrico, marco referencial o
marco conceptual tiene el proposito de dar a la investigacion un sistema coordinado y
coherente de conceptos y proposiciones que permitan abordar el problema. Significa
poner en claro para el propio investigador sus postulados y supuestos, asumir los
frutos de investigaciones anteriores y esforzarse por orientar el trabajo de un modo

coherente.
Antecedentes de la Investigacion

Respecto a los antecedentes de la investigacion; estos constituyen un
elemento importante, pues a través de las revisiones de trabajo anteriores que
mantengan una relacion con el tema de estudio, se puede enmarcar un punto de vista
concreto con la investigacion en curso. Al respecto, Tamayo y Tamayo (2000:23),
acota que los antecedentes de la investigacion refieren a “los estudios previos
relacionados con el problema planteado, es decir, investigaciones realizadas
anteriormente y que guardan alguna vinculacién con nuestro objeto de estudio”. De
alli, que en relacion al tema objeto de estudio, se presentan los siguientes

antecedentes relacionados con la misma:

Primeramente, el estudio de Canales, Lopez, Napan, (2021), quienes
realizaron una investigacion titulada, Clima Organizacional y el Desempefio Laboral
durante el Covid-19, el objetivo del estudio fue determinar cudl es la relacion del
clima organizacionalcon el desempefio laboral de los colaboradores del area de
ventas en Ferreyros S.A. durante el periodo de pandemia Covid-19 en la ciudad de

Lima, 2021. Esta investigacion tuvo un enfoque cuantitativo, método no experimental
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del tipo correlacional - descriptivo. La muestra estuvo conformada por el total de la
poblacion, siendo esta de 58 colaboradores del area comercial de la empresa. En los
resultados se pudo evidenciar que existe una relacion significativa entre el clima
organizacional y el desempefio laboral, es decir, a mayor percepcion de que existe un
buen CO, mayor serd el DL de los colaboradores. Esta publicacion mencionada se
relaciona con el estudio que se lleva a cabo porque se evidencia la informacion
correspondiente al Clima Organizacional y la Convivencia en las Instituciones, ya
que esta exige la participacion de los directivos en funciones gerenciales para
proporcionar a las instituciones el uso de modelos que produzcan una vision acertada

de los problemas.

Por otra parte, Lopez, Garcia, Martinez, (2019). En la publicacion de titulo:
La Gestion Directiva como Potenciadora de la Mejora del Clima Organizacional yla
Convivencia en las Instituciones de Educacion Media. Superior Este documentotiene
como objetivo destacar la funcion que realizan los directores y equipos directivos de
instituciones educativas de nivel medio superior en el plano especifico de la gestion
del clima organizacional y la convivencia con los diferentes actores que coinciden en
la escuela. Para ello, se han tomado en cuenta las apreciaciones valorativas de los
profesores de dichos centros educativos en torno al desempefio de sus directivos. La
metodologia empleada se sustentd en la investigacion cualitativa, pues se procurd
recabar informacion sobre el tema de estudio a través de un cuestionario y unas
escalas de tipo Likert. Los principales resultados indican que el profesorado esta en
desacuerdo con la manera en que los directivos ejercen su liderazgo y los trabajos de
gestion institucional, lo que se vincula con negativos resultados de aprendizaje en los
estudiantes. En conclusion, se considera importante que los directivos impulsen el
trabajo colaborativo y la comunicacion dindmica y abierta en las instituciones de

educacion media superiorpara resolver sus problemas contextuales mas apremiantes.
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Esta publicacion mencionada se relaciona con el estudio que se lleva a cabo
porque se evidencia la informacion correspondiente al Clima Organizacional y la
Convivencia en las Instituciones, ya que esta exige la participacion de los directivos
en funciones gerenciales para proporcionar a las instituciones el uso de modelos que

produzcan una vision acertada de los problemas.

Asi mismo en el siguiente trabajo presentado por, Rodriguez, Tardo y
Montoya (2020). Titulado: Estrategia de Formacion Profesional del funcionario
Policial: Una Propuesta interventora para el Contexto Venezolano. La necesidad de
perfeccionar las practicas profesionales en el ambito policial venezolano resulta
imprescindible en los momentos actuales, lo que implica desarrollar un nuevo modelo
de formacién policial para favorecer un actuar comprometido y responsable ante los
dilemas y contradicciones sociales del complejo contexto de Venezuela. El presente
trabajo propone una estrategia de formacion profesional deeste funcionario que se
implementd en la Universidad Experimental de la Seguridad, Caracas, lo que
permiti6 revelar las transformaciones experimentadas en la praxis interventora de

estos profesionales.

Por consiguiente, el presente trabajo se relaciona con la investigacién ya que
confirma la necesidad de implementar nuevas estrategias educativas para contribuir a
la formacion de sujetos con disposicion y compromiso permanente para atender de
forma efectiva los requerimientos de la comunidad, la convivencia y seguridad
ciudadana en Venezuela. Esto se erige en una necesidad porque es indispensable
determinar una preparacion mas efectiva y eficiente en aras de lograr mayor
sensibilidad y motivacion hacia la profesion, desarrollar potencialidades y actitudes
fisicas, mentales y espirituales en la consecucion de los objetivos de su actuacion
practico-profesional-interventora, teniendo en cuenta la consolidacion de una

actitud humanista. Por lo que debe considerarse una formaciéon de este
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profesional que tenga en cuenta una buena comunicacion y convivencia

ciudadana.

Finalmente, en el resultado se escogi®é como publico objetivo a los
principales directivos como gerentes administrativos, jefes de areas, directivos de
Recursos Humanos, porque ellos tienen la responsabilidad de manejar y gestionar la
comunicacion, resolver los conflictos, analizar el clima laboral, las cuales son
variables del presente estudio, un 80 por ciento de las empresas medianas que otorgan
servicios médicos en la ciudad de Quito y que disponen de mayor cantidad de
personal en el area de atencion al paciente. Un 20 por ciento de otras empresas que
colaboraron y ayudaron con informacion adicional a la presente investigacion, las
cuales tienen actividades similares al estudiado, resalta sobre la capacidad de la alta
direccion en manejar o resolver los conflictos dentro de la empresa es entre buena y

regular.

La conclusion fue que con el resultado de la presente investigacion se puede
explicar la relacion estrecha entre comunicacion con el clima laboral, para lo cual en
base a la investigacion realizada a los directivos, se confirma la alta medida en que la
gestion de los procesos de comunicacion interna influye en el clima laboral en la
organizacion, en otras palabras, se puede decir que la comunicacion interna es la
encargada de crear un clima cordial y de confianza, donde el empleado se sienta a
gusto y perciba que sus objetivos y los de la empresa estan estrechamente

relacionados.

Por otra parte, Navas (2018), en su trabajo especial de grado titulado
“Estrategias Gerenciales que Promuevan el Clima Organizacional del Subprograma
de Admision, Registro y Seguimiento Estudiantil (ARSE) de la Universidad Nacional
Experimental de los Llanos Occidentales Ezequiel Zamora (UNELLEZ)”, cuyo
objetivo fue el de analizar los factores internos y externos que influyen en el clima

organizacional y formular estrategias gerenciales como fundamento institucional en el
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desempefio de las funciones de los trabajadores del Subprograma ARSE de la

UNELLEZ — Barinas.

El estudio estuvo apoyado en los modelos de Likert, Lewin y Stinger y Halpin
y Croft. La investigacion se enmarcd dentro de un estudio descriptivo con disefio
de campo y apoyo documental. La poblacion estuvo conformada por dieciocho (18)
empleados que laboran en el subprograma ARSE. Se concluy6 que la deficiente
organizacion administrativa, la falta de evaluacion del desempefio, las escasas
relaciones interpersonales, la insuficiente comunicacion formal, la faltade planes de
capacitacion, el deficiente ambiente fisico y la falta de liderazgo son los factores que
estan influyendo en el clima organizacional. De acuerdo con estas conclusiones se
evidenci6 que en el subprograma ARSE Barinas existe un clima organizacional poco
propicio, el cual estd generando consecuencias negativas para la organizacion, por
esto, se propuso lineas estratégicas que sirvancomo instrumento de planificacion para
la gerencia, orientadas a promover cambios en el clima organizacional del

subprograma mencionado.

Como se evidencia, en las investigaciones previas revisadas existen ciertas
relaciones entre €stas y el estudio propuesto porque se subraya la importancia de las
estrategias gerenciales en la gestion de éxito de las instituciones. En ellas, inciden en
el clima organizacional, las formas de liderazgo y conduccion institucional, el
aprovechamiento 6ptimo de los recursos y el tiempo a través de la planificacion de
actividades y la justa distribucion del trabajo para alcanzar la eficiencia de la gestion

gerencial participativa.
Bases Teoricas

Para involucrar la admision de una teoria en la revision de las investigaciones
e informaciones obtenidas se revela que hay una teoria capaz de describir, explicar y

predecir el planteamiento o fendmeno bajo estudio de manera logica, completa,
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profunda y coherente, la mejor estrategia para construir el marco tedrico es tomar esa
teoria como la estructura misma de éste. Segun Arias (2012:107) afirma que “Las
bases tedricas implican un desarrollo amplio de los conceptos y proposiciones que
conforman el punto de vista o enfoque adoptado, para sustentar o explicar el

problema planteado™.
Gerencia

La gerencia es una forma de direccion sistematizada, el esfuerzo y actuacion
de las personas que conforman la estructura organizativa. Etimolégicamente, el
termino gerente proviene del latin genere que traduce dirigir; en general gerenciar se
asocia a las empresas que deben ser dirigidas, manejando en gran medida los recursos
para lograr los objetivos planteados, visto de otra forma es una accion participativa de
desempefio del quehacer diario, donde todo el talento humano se involucre con la
cultura organizacional de la organizacion para lograrlas metas de la organizacion. En
este sentido, la gerencia o el hecho de gerenciarconlleva la responsabilidad de lograr
los objetivo con un buen manejo de recursos, desarrollando habilidades en la
administracion de personal, capacitando, supervisando, orientando, ayudando y
motivando a las personas dentro de una organizacion, al respecto Rangel (2002),

sefala que:

Los gerentes que tienen la responsabilidad de lograr
resultados a través de la direccion de los grupos y de su propia
participacion en ellos, tienen la responsabilidad para con la
organizacion, para con su personal y para con ellos mismos,
de conocer y entender los grupos, de desarrollar las
habilidades necesarias para fomentar la eficiencia de los
grupos que estan a su cargo, y por ultimo, de desarrollar sus
propias habilidades de participacion para que puedan actuar
como miembros eficientes o lideres de grupos (p.39).
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En sintonia con lo que se plantea, el hecho de gerenciar conlleva a realizar
actividades que le reconozcan que el trabajo en equipo es esencial para lograr las
metas de la organizacion. Siendo este, el camino para fomentar un buen ambiente
de trabajo que les permita a los empleados contar con un clima organizacional
acorde a su desempefio profesional, y por consiguiente, el logro de las metas de la

organizacion.
Estrategia

Una estrategia es aquella que permite tomar las decisiones de una forma mas
acertada, logrando construir procesos productivos que derivan un alto grado de
productividad y competitividad en las organizaciones. Es una manera, de

materializar las metas y objetivos. Segun Drucker (1999) tiene el propdsito de:

,»facultar a una organizacion para alcanzar los resultados que
desea dentro de un medio imprevisible, pge la estrategia
permite que la organizacion sea oportunista con propo6sito. Si
la estrategia no produce los resultados previstos, ello suele ser
el primer indicio serio de que es necesario replantear la
estrategia (p.35).

En el mismo orden de ideas, uno de los principales retos que afrontan las
instituciones que desean ser exitosas, es el desarrollo de competencias y destrezas
especiales en sus equipos humanos y principalmente en los gerentes, es por ello que
tienen el reto de formular estrategias a través de enfoques sistémicos que contemple
la interaccion de las variables internas y de éstas con el entorno, teniendo presente
una vision amplia e integradora que le permita generar los niveles de eficacia y

eficiencia requeridos.

Actualmente, se habla de estrategia en todos los &mbitos de los negocios, en
la politica, en la religion, en la cultura, en fin, en cada aspecto de la vida diaria. Esta
palabra, se convirtio en una acepcion de uso generalizado, que debe adornar o

formar parte en toda la literatura relacionada con distintos campos del
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conocimiento, en opinion de Rangel (2002:54), la estrategia es: “Como una
actividad intelectual que se refiere a planes abstractos y a recursos fisicos o
financieros, la guia organizadora, por contraste, es una actividad administrativa, en
que intervienen personas, sus tareas y sus relaciones reciprocas”. Se puede deducir
que parte del éxito de la estrategia se concibe cuando se establecen los objetivos de
la organizacion, y si los estrategas o los individuos encargados de elaborarlas no
tienen bien claro qué es lo que desea realmente, de seguro todo lo que haga sera un

gran fracaso.

Una estrategia adecuadamente formulada ayuda a poner orden y asignar, con
base a sus atributos como en sus deficiencias internas, los recursos de una
organizacion con el fin de lograr una situacion viable y original, asi como anticipar
los posibles cambios en el entorno y las acciones. Segun David (1994:27): “Las
estrategias son los medios por los cuales se lograran los objetivos”. Todas las
anteriores enunciaciones, permiten resefiar que el propodsito de las estrategias es
marcar la direccion y conexion dentro de la organizacion, para que sus miembros

trabajen en forma vinculada en el logro de los objetivos que se han trazado.

Es por ello que buen clima organizacional permite garantizar una sana
relacion entre los individuos y que, de igual manera, ellos se sientan comodos en su
ambiente de trabajo, si bien es cierto que en los disefiadores de las estrategias recae
la mayor responsabilidad de crearlas y, mas alla, que sean las idoneas. No es menos
cierto que las mismas no se ejecutaran solas de una manera automatica, sino que
por el contrario necesita del involucramiento total de las personas y de todos los
niveles que conforman la institucion, en consecuencia, al preexistir un clima
organizacional 6ptimo, la actividad de poner en practica y ejecutar las estrategias se

llevara a cabo de manera exitosa.

Gerencia Estratégica (GE)
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Ciertamente, como elemento importante debe desarrollarse lo que David
(1994:27) denomina “La Gerencia Estratégica (GE) como un proceso mediante el
cual los dirigentes ordenan sus objetivos y acciones en el tiempo con el proposito
de lograr una ventaja competitiva sostenible a largo plazo...”. En su aseveracion,
este autor denota la importancia de incorporar la GE en la organizacion, debido a
que una vez instaurada la misidon y vision, es posible divisar las oportunidades o
fortalezas y por ende las debilidades o amenazas. Por su parte David (1988:33),
define la gerencia estratégica como: "La formulacién, ejecucion y evaluacion de
acciones que permiten que una organizacion logre sus objetivos". De igual manera,
el mismo autor, muestra los siguientes pasos para lograr una efectiva gerencia

estratégica a través de:

Establecer objetivos, estrategias y mision de la organizacion,
identificar amenazas y oportunidades externas, identificar
fortalezas y debilidades externas, formular estrategias y
generar alternativas, fijar metas, objetivos y politicas, asignar
los recursos necesarios y establecer la base de las estrategias,
analizar resultados y tomar correctivos (p.63)

En plena concordancia con los pasos anteriores para lograr una gerencia
estratégica efectiva, David (1994:63), explica que la formulacién, ejecucion y la
evaluacion de estrategias corresponde a las etapas del proceso de la GE, asi se tiene
que “se debe incluir la identificacion de las debilidades y fortalezas internas de una
organizacion, determinar de las amenazas y oportunidades externas...el analisis de

dichas alternativas y la decision de cuales escoger”.

Es por ello, que para ejecutar la estrategia la institucion debe establecer
objetivos anuales, idear politicas, motivar a los empleados y asignar recursos, de tal
manera que permitan ejecutar las estrategias formuladas. La implementacion de una
estrategia implica desarrollar una cultura que sostenga la estrategia, crear una

estructura organizacional eficaz, modificar las actividades de la comercializacion,
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preparar presupuestos, elaborar sistemas de informacion y usarlos, asi como

vincular la remuneracion de los empleados con los resultados de la institucion.

Se deduce entonces que la estrategia es el resultado del proceso de
planeacion; ademas, se puede reconocer a la estrategia como un factor clave en el
éxito, es asi, como debido al crecimiento de las instituciones los directivos se han
visto obligados a planear y también a actuar estratégicamente. Sin embargo, la
esencia se conserva con variedad de matices, pero todos concuerdan que es una
funcién gerencial requiere de personas competentes, que estén a la altura de las
exigencias del mundo de hoy para enfrentar los diferentes cambios organizacionales
de manera efectiva y eficiente, siendo la posicion estratégica el modo mas

adecuado de conducir una direccidon moderna.

La posicion estratégica, que conlleva a una direccion moderna, no hace
obsoleta toda la direccion tradicional, sino que la direccion pasa a ser mas amplia,
la cual abarca y proyecta a la institucién con una nueva concepcidn con sentido de
futuro, en la que participan los miembros con su entorno posee un enfoque
sistémico al abordar objetivos, estrategias y acciones para cumplir objetivos
superiores mediante un esfuerzo organizado, consciente y continuo, que generen el
cambio. Pese a que el término de Estrategias Gerenciales, es utilizado similarmente
al de Gerencia Estratégica, debe identificarse que no se trata de los mismo. Para

ello, es importante asentardefiniciones, tal cual se presenta a continuacion:
Estrategias Gerenciales.

Se identifica con el indicio del perfil propio del gerente que es el que crea,
dirige, mantiene y hace funcionar a la organizacion en una mezcla armonica y
sistétmica de multiples variables para lograr objetivos establecidos; los gerentes
juegan un papel importante en la misma y es por ello que Urbaneja (1998:42) la

define como: “El conjunto de procedimientos administrativos, funcionales y
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formativos que implementan los gerentes de una organizacioén con el fin de lograr

un funcionamiento adecuado”

Por su parte Rangel (2002:51) considera a las estrategias gerenciales como:
“Un conjunto de reglas y directrices organizacionales para desarrollar en los
supervisores académicos el liderazgo, motivacion, toma de decisiones,
comunicacion y conocimiento de los procesos gerenciales para ejecutar acciones

que le permitan asistir a los docentes a su cargo”.

Reuniendo las definiciones ya citadas, se considera que la definicion de la
variable Estrategias Gerenciales se puede citar como el conjunto de procedimientos
administrativos, funcionales y formativos que implementan los gerentes de una
institucion con el fin de lograr el mejor funcionamiento de la misma, desarrollando
sus competencias lo mejor posible, estilo de liderazgo adecuado, toma de decisiones
en funcion de la organizacion, alto grado de motivaciéon y comunicacion efectiva

con sus interlocutores o colaboradores.
Planificacion

Es la primera fase que determina hasta donde se desea ir, esta fase responde
las interrogativas, qué hacer, como y cuando hacerlo. En esencia, se formula un
plan o un patréon a seguir, dentro de la planificacion se encuentran elementos
principales, tales como: aclarar, incrementar y establecer objetivos, pronosticar,
establecer las condiciones en las que se desarrollara el trabajo, decidir y expresar las
actividades para el cumplimiento de los objetivos, establecer politicas,
procedimientos y técnicas para el rendimiento, anticipar las posibles dificultades

futuras; que segun Koontz (1999):

lleva implicita la toma de decisiones ya que es
necesario considerar diversas alternativas de accion. En este
sentido, es necesario que el director y su equipo de trabajo
tengan claro la mision de la organizacidn, asi como realizar
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un diagnostico de sus necesidades a fin de que esta toma de
decisiones sea la mas acertada para satisfacerlas (p.143).

Por su parte Ortiz (2004), opina que para algunos autores la planeacion es
una funcién importante porque, si se ejecuta correctamente, es la que direcciona o
asegura la materializacion de un proceso exitoso. La planeacion es, por tanto, el
proceso en el que se establecen los objetivos y las directrices apropiadas para el

logro de éstos.
Organizacion.

La organizacion es la determinacion de funciones, responsabilidades, reglas
y normas de comportamiento de un conjunto de areas, departamentos y cargos, lo
que permite regular las funciones de los miembros adscritos a una entidad. La
organizacion es reflejada en la estructura organizacional. De acuerdo a lo que
conceptualiza Koontz (1999:61), esta funcioén conlleva al establecimiento de una
estructura intencional de los roles y/o tareas adesempefiar por cada uno de los

miembros del personal y que Méndez (2000), alude que:

Una vez que se formulan los planes de desarrollo de la
organizacion, lo mas logico es disefiar la estructura material y
fisica de la misma, asi como la estructura y los procesos
sociales internos correspondientes. El disefio también implica
la toma de decisiones, y presupone contar igualmente con

informacion precisa, la cual deberd brindar la investigacion

(p.89).

En tal sentido, los continuos adelantos tecnologicos, la generacion de nuevos
conocimientos y las dindmica de las realidades economicas, sociales, ambientales y
politicas, proponen la necesidad de un compromiso y un cambio hacia nuevas formas

de pensar, de decidir, de actuar; reemplazando la vision simplista por una de
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complejidad signada por la ambigiiedad, la incertidumbre y el riesgo; por lo que es
necesario establecer una gerencia organizacional que estimule la creatividad, la
innovacion, la resolucion inmediata de conflictos con herramientas, argumentos,
sentido comun, juicio critico, experiencia e intuicion. Estos son solo posible, con el
desarrollo de talento humano dentro de las organizaciones, partiendo de la afirmacion

que las personas constituyen el activo mas importante para las instituciones.
Direccion.

En cuanto a la direccidon; Koontz (1999:175) expresa que esta funcion: “Se
relaciona con aspectos interpersonales y necesita de las aptitudes necesarias en el
director, en cuanto a estilo de liderazgo, motivacién y comunicacion, para propiciar
que cada elemento del personal realice su tarea requerida para contribuir al logro”.
Sobre este mismo particular, Méndez (2000:83), sostiene que la direccion es: “El
proceso en si de conducir por parte de los administradores o gerentes a los miembros
de la organizacién, con el objeto de ejecutar los planes de desarrollo y por
consiguiente alcanzar los resultados propuestos”. Es decir, el gerente es el sujeto que
adapta en un doble sentido, primer momento a la organizacion a las exigencias
propias se sus pares, y en un segundo momento al individuo y con ellos a los grupos
que acttan en el interior de la institucion. Conciliando de manera armoénica el interés

individual y el organizacional.

El proceso de direccion esta intrinsecamente enlazado con la siguiente
interrogante: ;Como logro que todas las fuerzas de los segmentos de la organizacion
orienten sus esfuerzos al servicio de la institucion? Cuando se establece una
institucion se definen las funciones de todos sus miembros, las funciones seran de
direccion y otras de ejecucidon; pero eso no es garantia que todos trabajen

adecuadamente.

Control.
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Para Méndez (2000), afirma que desde que inician las actividades de una
institucion, hasta un lapso de tiempo determinado o se terminan, se presenta la
imperiosa necesidad de conocer con precision si los resultados alcanzados
corresponden o no con los planes previamente formulados (eficacia); si los
resultados previstos y alcanzados se corresponden o no con los medios y recursos
utilizados (eficiencia); si la organizacién responde o no a las necesidades de la
sociedad donde se encuentra (efectividad social). Siendo importante lo que Robbins
(1998:19) agrega en cuanto a “Monitorear las actividades para asegurar que se estan

logrando segun lo planeado y corregir cualquier desviacion significativa”.

Es decir, el gerente debe cuidar por el 6ptimo funcionamiento de la
institucion y para ello deberd hacer uso de su buen desempeiio en las funciones de
planificacidon, organizacion, direccion y control. Esto garantizard, ademads, la
participacion de los funcionarios a su cargo, adoptando asi, un estilo gerencial
participativo y estratégico. Estilo que requiere de un liderazgo efectivo que
demuestre el interés por las opiniones de los demas y que permita mantener la

motivacion y buena comunicacion en el proceso de la toma de decisiones.
Motivacion.

Respecto a la motivacion como fuerza invisible que empuja e impulsa a los
individuos a lograr y alcanzar las metas, se hace necesario que los directivos
comprendan lo que Woolfolk (1999) sefiala en cuanto “...que origina, mantiene y
orienta la conducta hacia metas especificas”. Adicional a esto, el precitado autor,
sefiala que la motivacidon implica el estudio de como y por qué las personas inician
acciones dirigidas a metas especificas con alta intensidad de participacion y cuan
persistentes son en sus intentos por alcanzar sus metas, sefialando que en este

proceso actian factores como el entorno, tanto interno como externo.
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En este orden se tiene la teoria de Maslow y las necesidades, que contempla
toda una jerarquia de seis niveles que son la fisioldgicas, seguridad, amor y
sentimientos de pertenencia, prestigio, competencia y estima sociales y la
autorrealizacion. Estas necesidades, influyen en el individuo a estara motivado y
buscar el sentido de satisfacerles. Por su parte Mc Clelland (1999) también planteo

su teoria de necesidades y el definido como: De logro, De afiliaciéon y De poder.

Ahora bien, basandonos en estas teorias se puede interpretar que todo ser
humano busca satisfacer sus necesidades de acuerdo a lo que desee alcanzar y le
motive. Es por esto que las instituciones tienen que buscar todo tipo de estrategias
para atraer y fidelizar a sus funcionarios, siendo importante la motivacion. En el
mismo orden de ideas, para que dentro de una institucion se pueda ejecutar con
éxito cualquier estrategia motivacional que se haya planteado, se debe tomar en
cuenta el factor comunicacion, dado que un lider motivacional, necesita transmitir
confianza y empatia y que repercutird en solidaridad, seguridad y apoyo en sus

interlocutores.
Tipos de Motivacion

La motivacion implica un conjunto de factores que desarrolla una
determinada institucion capaz de provocar, mantener y dirigir un determinado
comportamiento de los trabajadores. En tal sentido, existen dos tipos de motivacion,
desde el punto de vista conductual, la intrinseca y extrinseca; las cuales juegan un
papel fundamental al momento de intentar explicar la conducta de las personas. En
cuanto a la motivacién extrinseca se relaciona con dos conceptos fundamentales que
son la recompensa y el castigo. El autor Reeve (1994) la asume como una
recompensa, un objeto ambiental atractivo que se da despuésde una secuencia de
conducta y aumenta las probabilidades de que esa conducta se vuelva a dar.
Ademads, el mismo autor, afiade que las conductas pueden tener cuatro

consecuencias posibles como son el refuerzo positivo ante cualquier estimulo que
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cuando estd presente aumenta las probabilidades de que se dé la conducta. O de
cierta forma, el refuerzo negativo ante cualquier estimulo aversivo que aumenta la
probabilidad que se presente la conducta debida que la persona con su conducta

reduce o elimina la presencia del estimulo hostil.

Asi mismo, el castigo ante cualquier estimulo que cuando estd presente
disminuye la probabilidad de que se produzca una respuesta, ya sea mediante la
imposicion de un estimulo aversivo y la retirada de un estimulo positivo y,
finalmente, la extincion o no refuerzo en el fin de estimulo que anteriormente
reforzaba la conducta, que al no estar presente el estimulo va disminuyendo la
aparicion de dicha conducta, hasta que se extingue. Ahora bien, la motivacion
intrinseca; segin Deci y Ryan (2000); se puede definir como aquella motivacion
relacionada con la necesidad de explorar el entorno, la curiosidad y el placer que se
experimenta al realizar una actividad, sin recibir una gratificacion externa directa.
El desarrollo de la actividad en si constituye el objetivo y la gratificacion,

suscitando también sensaciones de competencia y autorrealizacion.

Ciertamente, cuando las personas realizan actividades para satisfacer
necesidades de causacion (autodeterminacion), efectividad o curiosidad entonces
act@ian por motivacion intrinseca. Al respecto, Reeve (1994:130) ha determinado
que “las actividades intrinsecamente motivantes suelen ser novedosas, complejas e
imprevisibles”. En tal sentido, un aspecto importante de la conducta
intrinsecamente motivada es que el interés por la actividad y las necesidades de
competencia y autorrealizacion subsisten incluso después de haberse alcanzado la
meta, otra de sus caracteristicas esenciales es que el control de la conducta radica
en la propia personaque realiza la actividad. Es decir, segiin Reeve (1994:139), “Si
las personas se auto perciben como-competentes, auto-determinantes y/o curiosas,
tienden a querer reengancharse con la misma actividad porque la competencia, la

autodeterminacion y la ilusidon son experiencias inherentes satisfactorias”.
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Es decir, como plantea Marley (2013) en cuanto la motivacion intrinseca se
origina desde el interior de una persona y es impulsada por un interés o disfrute de
la tarea en si, sin recompensa o influencia externa, mientras que la motivacion
extrinseca es impulsada por el comportamiento o el desempefio de una actividad
con el fin de lograr un resultado que es recompensada. Las recompensas pueden
incluir dinero o reconocimiento. Segun lo sefialado anteriormente; si la institucion
logra que su estructura esté motivada tanto intrinseca como extrinsecamente, podra
tener a sus funcionarios con un buen nivel de integracion y satisfaccion, logrando
un clima organizacional que repercutira beneficiosamente en su nivel de
rendimiento, lo que redundard en logros de las metas y productividad para la

organizacion.
Clima Organizacional

En cuanto al significado de clima organizacional Dessler (2003), plantea que
no hay un consenso en cuanto al significado del término, 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. En funcion de esta falta de consenso, Dessler (1993) ubica la definicion del
término dependiendo del enfoque dependiendo del tema y se distinguen

basicamente tres:

e El primero de ellos es el enfoque estructuralista, en el cual Falcon y
Otros (2005) le definen como “... el conjunto de caracteristicas
permanentes que describen una organizacion, la distinguen de otra e

influye en el comportamiento de las personas que la forman”.

e El segundo enfoque es el subjetivo, representado por Hall (2006)

como ... la opinion que el empleado se forma de la organizacion”;
b
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e El tercer enfoque de sintesis; el mas reciente sobre la descripcion del
término desde el punto de vista estructural y subjetivo, que Litwin y
Stringer (1968:12) asumen como “Los efectos subjetivos percibidos
del sistema, forman el estilo informal de los administradores y de
otros factores ambientales importantes sobre las actividades,
creencias, valores y motivacion de las personas que trabajan en una

organizacion dada”.

En este mismo orden de ideas, Hall (2006:143) define el clima
organizacional como: “Un conjunto de propiedades del ambiente laboral, percibidas
directamente o indirectamente por los empleados que se supone son una fuerza que
influye en la conducta del empleado”. Por su parte Brow y Moberg (1990:42)
manifiestan que “Se refiere a una serie de caracteristicas del medio ambiente
interno organizacional tal y como lo perciben los miembros de esta”, pero que
ademas Goncalves (1997:82) aporta que su “...mayor utilidad es el que utiliza
como elemento fundamental las percepciones que el trabajador tiene de las
estructuras y procesos que ocurren en un medio laboral”. De forma que, estas
definiciones, permiten considerar la variable clima organizacional como el grupo de
propiedades del ambiente de trabajo que los funcionarios perciben directa e
indirectamente de la institucion y que influye en su comportamiento, refiriéndose
las percepciones a las variables de comportamiento, estructura y procesos, a lo que

Brunet (1999) identifica como integrado al:

Aspecto individual de los empleados en el que se consideran
actitudes, percepciones, personalidad, los valores, el
aprendizaje y el stress que pueda sentir el empleado en la
organizacion; Los grupos dentro de la organizacion, su
estructura, procesos, cohesion, normas y papeles; La
motivacion, necesidades, esfuerzo y refuerzo; Liderazgo,
poder, politicas, influencia, estilo; La estructura con sus
macro y micro dimensiones; Los procesos organizacionales,
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evaluacion, sistema de remuneracidon, comunicacion y el
proceso de toma de decisiones (p.45).

En tal sentido, pudiesen determinar el rendimiento de los funcionarios en

relacion al alcance de los objetivos, satisfaccion en la carrera, la calidad del trabajo

y su comportamiento dentro del grupo, la moral, resultados y cohesion; desde el

punto de vista de la institucion redundara en la eficacia, eficiencia, satisfaccion,

adaptacion, desarrollo, entre otras (ver Graficol).

Cuadro N° 1: Componentes y Resultados del Clima

Componentes

Aspecte
Individdua)

Actudes
Parcepoones
Perionakdad
Strees
Valores
Aprendizaje

Grupo e

Inter mnpo

Estructura
Procesnt
Cohagion
Normasy
Papeles
Motivacion
Motives
Necesidades
Esfuerzo
Refuerry
Liderazgo
Podar

Politicas
\ Influenda

Organizacional

Procesos
Organizacionales
Evahuadon del

Rendimiento
Sistemade
Remuns racian
Comunicacien
Tomade
Decizicnas
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Catdad de rabase
wrupo: licwnde de
#bjetvos, mora,
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acian:
Produccion, eileacim
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wparenein

\ e i

Fuente:Brunet (1999).

Para que una institucion alcance la excelencia, asi como los resultados

esperados, es fundamental construir un contexto que potencie el desempeno de los

colaboradores, en concordancia con los valores empresariales. Desde esa

perspectiva, la gestion del clima organizacional se convierte en un factor critico que

segun Eslava (2014):

...Se refiere al conjunto de propiedades medibles de un

ambiente de trabajo, segin son percibidas por quienes
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trabajan en €l. Por ello, para las empresas resulta importante
medir y conocer el clima organizacional, ya que este puede
impactar significativamente losresultados ademas de hacer la
diferencia entre una empresa de buen desempefio y otra de

pobres resultados. (p.147)

De esta forma, destaca que el clima organizacional puede afectar el logro de
los resultados obtenidos por la institucion, convirtiéndolos en excelentes o
deficientes. Ademas, puede ser modificado por los miembros de la institucion;
asumiendo lo que Gonzélez (2013:33) explica en cuanto a los estudios que han
“...confirmado que los factores externos a la organizacion pueden ocasionar
afectaciones del clima en el orden del treinta 30 por ciento, a su vez, la influencia

de los jefes directos afecta elclima en un setenta 70 por ciento”.

En este sentido, resulta fundamental para una institucion que sus directivos
o gerentes permanezcan enfocados en desarrollar estrategias para fortalecer el
clima organizacional de su institucion favorable para el desarrollo de los planes
establecidos y en el logro de los objetivos, cumpliendo con la mision y la vision de
la institucion. Para ello, es importante la capacidad de adaptacion o desadaptacion
de las personas a diferentes situaciones que se presentan en el &mbito laboral. Por
esta razon, Chiavenato (2012:253), afirma que: “La imposibilidad del individuo de
satisfacer necesidades superiores como las de pertenencia, autoestima y
autorrealizacion hace que se desmotive y, por consiguiente, se afecta el clima

laboral”.

Por ello, es importante que los gerentes se aboquen a eliminar o minimizar
aquellos factores que distorsionen o generen distorsion en la vida cotidiana de sus
interlocutores o colaboradores y que vaya en detrimento o genere un impacto
significativo-negativo en cuanto a estrés en los funcionarios. Todo lo antes

expuesto, evidencia que el clima organizacional es un elemento a considerarse
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como importante y que debe fortalecerse por quienes depende mantener un
ambiente propicio para con sus colaboradores y, estos, perciban sus bondades y le
generen la empatia a estar motivados para desempefiar sus labores
satisfactoriamente. De alli, la importancia de formular y establecer estrategias
gerenciales para el fortalecimiento del clima organizacional, como se identifica el
eje tematico de la presente investigacion en el Servicio de Seguridad Interna y

Externa del C.C.P. Comandancia General Policia del Estado Carabobo.
Elementos que influyen en el clima laboral

Las percepciones de los funcionarios dependeran de las actividades,
interacciones y experiencias de los gerentes o directivos de la institucion, quienes
sustenten lo necesario para un armonioso clima organizacional. Cuya intension,
repercutira en la motivacion de los funcionarios y su comportamiento hacia la
institucion, traduciéndose en elementos positivos como el sentimiento de logro, alta
productividad, baja rotacién de personal, adaptacion y otros; o en su defecto

negativos como el ausentismo, baja productividad, pérdida de recursos y demas.

Al respecto, Goncalves (1999), establece que entre los elementos que
impactan o influyen en el clima laboral pueden identificarse en la filosofia de
gestion y cultura organizacional; politicas de la institucion que rigen el actuar de las
personas; el rol del Gerente respecto a la credibilidad que proyecta y logra de su
gente. Ademas, este rol del gerente influye desde la perspectiva en que el ambiente
sea susceptible a modificaciéon y donde deben considerarse elementos criticos el
liderazgo como influencia ejercida por ciertas personas, especialmente los gerentes
o directivos; la reciprocidad en relacion de dar y recibir mutuamente entre el
gerente y los funcionarios; la motivacion y su conjunto de intenciones y
expectativas entre las personas en su medio institucional; la participacion en
contribucion de los diferentes individuos y grupos formales e informales al logro de

los objetivos.
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Liderazgo.

Es asi, como el liderazgo dentro de su importancia influyente debe ser
considerado para generar un clima cordial institucional para el buen ejercicio de las
relaciones humanas. Al respecto, Heiftz (1998:89) lo define como: “El Proceso de
movilizacion en el cual todos nos ayudamos entre si, para afrontar una realidad
incierta y desarrollar nuevas capacidades que permitan enfrentar con éxito los retos
adaptativos”. De igual manera Robbins (2005:53), lo sefala como: “La habilidad
para influir en un grupo y lograr la realizacion de metas, el origen de esta
influencia puede ser formal como la que proporcionaria el desempeiar un puesto
directivo...”. Por su parte Chiavenato (1993:193), lo concibe como: “La influencia
interpersonal ejercida en determinada situacion para la consecucion de uno o mas

objetivos especificos mediante el proceso de la comunicacion humana”.

Por lo conceptualizo en el parrafo anterior; puede ser considerado el
liderazgo como el elemento capaz de influir e influenciar a los otros para lograr los
propositos establecidos en la planificacion, misidon y vision institucional. Pero
siempre, basdndose en una buena relacion interpersonal con sus interlocutores o
colaboradores, para que estos trabajen con entusiasmo. Es por ello, que el lider debe
ser un estratega, capaz de planificar y crear grupos de trabajo en un ambiente de
cordialidad y buenas relaciones interpersonales. Al respecto, Heiftz (1998)

manifiesta que:

Los lideres deben cambiar sus viejos paradigmas y sustituirlos
por un paradigma de liderazgo efectivo basado en los
principios y en la alta calidad, un modelo para pensar y
actuar. Ademas, sefiala que un paradigma para el liderazgo
del siglo XXI estd enraizado en siete factores claves, sin
los cuales no puede tener éxito, a saber: alineacioncon los
principios universales, valores compartidos, vision y mision
inspiradora, capacitacion, planificacion, creacion de un equipo
y estudio constante para el desarrollo del caricter y Ia
competencia. (p.144).
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Con esta vision, los gerentes estdn obligados entonces a ser verdaderos
lideres, capaces de retar los procesos, inspirar una vision compartida, levantar los
animos y mantener el personal capacitado para la accion, con el fin de lograr los
objetivos de la institucion, de tal modo que el lider fija su anpoarab de liderazgo,
segun las estrategias que decide ejecutar en funcion de lograr sus metas y propiciar

cambios positivos en la organizacion.
Estilos de liderazgo

Tomar la iniciativa, gestionar, incentivar, convocar, promover, motivar y
evaluar a un grupo o a un individuo, serian las cualidades de un gerente. Pero, mas
que un gerente, lo que la institucion necesita es un lider, y esas si son las cualidades

que un buen lider debe poseer como factor primordial para alcanzar el éxito.

Ser lider, entonces, implica ser una persona capaz de influir y motivar a las
demas personas. De ahi que el liderazgo hace hincapié en tener la capacidad de
influenciar y ser persuasivo, lo que, sumando a estas dos caracteristicas, se obtendria
el llamado carisma. Sin embargo, un lider no puede tener las mismas cualidades para
ejercer su rol dentro de una institucion u otra, ya que, dependiendo de las
caracteristicas de ésta, es el tipo de liderazgo que se debe adoptar una posicion
respectiva. Por tanto, Chiavenato (1999) asume que el estilo de liderazgo es la
influencia interpersonal ejercida en una situacion, dirigida a través del proceso de

comunicacion humana a la consecucion de uno o diversos objetivos especificos.
Tipos de Liderazgo

El liderazgo autocratico, se refiere aquel que asume toda la responsabilidad de
la toma de decisiones, inicia las acciones, dirige, motiva y controla al personal. Puede
considerar que solamente €l es competente y capaz de tomar decisiones importantes,
puede sentir que los demas miembros son incapaces de guiarse a si mismos o puede

tener otras razones para asumir una solida posicion ante cualquier situacion sin
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evaluar las fortalezas, habilidades y aptitudes del personal que dirige en pro de la
organizacion. En consecuencia, la autoridad estd centrada en el gerente y los
interlocutores o colaboradores no tienen ninguna libertad para tomar decisiones. En
cuanto al liderazgo participativo, el gerente adopta el estilo participativo, utiliza la
consulta para practicar el liderazgo. No delega su derecho a tomar decisiones finales
y sefiala directrices especificas a sus colaboradores, pero consulta sus ideas y
opiniones sobre muchas decisiones que les incumben. Escucha y analiza seriamente
las ideas del resto de los funcionarios y acepta sus contribuciones siempre que sea

posible y practico.

El lider participativo cultiva la toma de decisiones de los miembros para que
sus ideas sean cada vez mas utiles y maduras. De igual forma, es comunicativo en
extremo, estimula la participacion de las personas y se preocupa igualmente por el
trabajo y por el grupo. Actiia como facilitador para orientar al grupo, ayudandolos a
la definicion de los problemas y en las soluciones, coordinando actividades y
sugiriendo ideas. Respecto al liderazgo liberal, el lider delega en los miembros la
autoridad para tomar decisiones. Este lider espera que los colaboradores asuman la
responsabilidad por su propia motivacion, guia y control. Excepto por la estipulacion
de un nimero minimo de reglas, este estilo de liderazgo, proporciona muy poco
contacto y apoyo para los seguidores. Evidentemente, el equipo tiene que ser
altamente calificado y capaz para que este enfoque tenga un resultado final

satisfactorio.
Relaciones Interpersonales

Dentro de los aspectos a ejercer un buen liderazgo, se encuentran el manejo de
las relaciones personales. En tal sentido, las relaciones interpersonales positivas son
de gran importancia para el éxito institucional, a través de ella se logra interactuar
entre los miembros de la misma, tolerando y aceptdndose segun las caracteristicas

personales de cada uno de los individuos, asi como respetdndose unos a otros, y éstas
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relaciones van a influir de una u otra forma en la organizacidon, puesto que
dependiendo de las relaciones que existan entre el personal que en la misma se

desenvuelvan se brinda un clima armonico o no.

Ante esta realidad, Truman (1997:103) expone que “las relaciones
interpersonales son el conjunto de contactos que tienen los seres humanos como seres
sociables con el resto de las personas”. Es decir, debe considerarse el aprender a
interrelacionarse con las demds personas respetando su espacio y aceptando a cada
uno como es, con sus defectos y sus virtudes, estableciendo una excelente

comunicacion.
La Comunicacion

La comunicacion juega un papel fundamental entre los actores que conforman
una institucion. La comunicacion, permite la reciprocidad de informacién entre una
persona y otra e incluso entre varias personas. Al haber mayor intercambio de
opiniones e ideas, la comunicacion perfeccionard de alguna manera su calidad. Al
respecto Rubinstein (2004:284) establece que “la comunicacién no sélo es una
transferencia de significados entre un grupo de personas, comprende ademads la

transferencia y comprension de significados”.

Es decir, en este proceso de la comunicacion, intervienen dos sujetos quienes
se deben a una intencidon que debe ser transmitida por el transmisor quien se dirige al
receptor y el mensaje se codifica y se transmite por un medio o canal al receptor, que
al traducirlo decodifica dicha informacion. Asimismo, Soria (2006:426), la define
como “La transmision de mensaje de una persona a otra, de un grupo a otro, o bien
entre persona y grupo. También consiste en la transmision y recepcion de
sentimientos, actitudes y motivaciones entre las partes, ya sea consciente e

inconscientemente”.
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En tal sentido, la comunicaciéon no solo consiste en transmitir y recibir
mensajes, sino en el entendimiento entre los actores. El mensaje se envia a través de
canales y por medio de un cddigo o simbologia, generalmente aceptada por las partes
asumiendo la comunicacion verbal y la no verbal. Para lograr una funcién gerencial
efectiva es necesario que dentro de la institucion exista una comunicacion abierta,
dispuesta a escuchar opiniones y sugerencias en pro del bienestar institucional. Para
ello, debe existir una buena comunicacion, favoreceria notablemente en las relaciones
interpersonales, en el logro de las metas propuestas, en la participacion plena de los

funcionarios para con el trabajo cooperativo basado en las relaciones humanas.
Relaciones Humanas

Las relaciones humanas, son aquellas que van orientadas a conservar y
mantener las relaciones o interacciones que existen entre dos o mas personas. Es de
resaltar, que es necesario respetar las ideas, opiniones y sentimientos de las personas
para conservarlas de la manera mds grata y oportuna. De existir relaciones humanas
positivas dentro de la organizacion, se brindard un ambiente homogéneo, lo cual
genera cooperacion, trabajo en equipo, excelentes comunicaciones generando asi una
eficiencia laboral. En este caso Truman (1997:105) indica que “las relaciones
humanas son las encargadas a crear y mantener entre los individuos relaciones
cordiales, vinculos amistosos, basados en ciertas reglas aceptadas por todos vy,

fundamentalmente en el reconocimiento y respeto de la personalidad humana”.

Por lo expresado en la anterior cita, la accion de compartir que significa
colaborar, cooperar con algo o alguien para que disfruten de los mismos beneficios;
debe asumirse que los miembros van a colaborar con el trabajo, las ideas, las
opiniones, de modo que las personas sientan agrado por el trabajo, ademads, apreciaran
que la labor no cae sobre una sola persona, sino que consideren que el trabajo les
pertenece, por lo tanto, saben que hay que hacerlo de la manera mas efectiva posible.

En ello, Clerici (2007:96) expresa que compartir “es un proceso que se va
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desarrollando con el tiempo y la educacidn, no es una caracteristica innata que como
seres humanos poseamos, es algo aprendido”. Es el tener y disfrutar de algo (algin
objeto, alimento, consejo, sentimientos, trabajo) con otra u otras personas, de esta
manera se sentird satisfaccion por lo compartido, se logran objetivos propuestos en la
institucion y que mejora las relaciones interpersonales entre los miembros de la

misma.

De igual forma, la amistad viene a ser un afecto existente entre dos o mas
personas, donde los une un sentimiento de carifio, simpatia y apego, y que ademas se
guardan respeto y consideracion tanto por las caracteristicas de las personas, como
por las ideas, opiniones, sentimientos u otros rasgos que pueden caracterizar a una
persona. Una vez consolidados los lazos de amistad entre el personal que labore en
una institucion se favorece el clima organizacional de la misma y se logra el trabajo
cooperativo a través de la union de los esfuerzos. Al respecto, Narvaez (1999:64),
plantea que “el verdadero valor de la amistad se forma cuando se desarrolla
plenamente el sentimiento de lealtad y hermandad, cosa que no sucede con los
compaifieros de clase o el trabajo”. Asi de igual forma se cimienta cuando las personas
comparten ideas similares, metas en la vida, idéntico espiritu de servicio y

superacion.

Es lo que conlleva a una relaciéon compactada, generosa, mutua y solidaria con
otra persona u otras personas sin intereses de por medio. Es necesario que dentro de
las instituciones existan excelentes lazos de amistad entre sus miembros, puesto que
esto favorece el clima organizacional dentro de la misma y a su vez se logran las
metas propuestas en cooperacion con el resto del personal, se aprecia un ambiente
laboral agradable y los trabajadores sentiran placer por realizar sus jornadas de
trabajo de manera eficiente. Otro aspecto a resaltar, es el compafierismo. Que segun
Robbins Stephen. (1999:105) explica que “...implica prestar ayuda, solidarizarse,

acoger, no excluir, defender. Uno no tiene un batallon de amigos, pero si muchos
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compaiieros. En los casos cuando cooperamos en la solucion de problemas y nos
esforzamos para que el trabajo en equipo sea agradable y productivo”. Lo cual, se
puede asumir como una relacién entre personas, que se conocen previamente ya sea
por intereses comunes de tipo profesional o de tiempo libre, por diversos contactos
periodicos personales a causa de una simpatia mutua, interesandose, ambos, por la
persona del otro, por su mejora y lograr las metas propuestas a través del trabajo en

equipo.
Trabajo en equipo.

Toda institucion es fundamentalmente un equipo constituido por sus
miembros. Desde el nacimiento de ésta, el acuerdo basico que establecen sus
integrantes es el de trabajar en conjunto; o sea, el de formar un equipo de trabajo.
Segun Davis y Newstrom (2003:96), trabajo en equipo significa " Ntmero reducido
de personas con capacidades complementarias, comprometidas con un proposito, un
objetivo de trabajo y un planteamiento comunes y con responsabilidad mutua

compartida".

En tal sentido, aprender a trabajar de forma efectiva como equipo requiere su
tiempo, dado que se han de adquirir habilidades y capacidades especiales necesarias
para el desempeno arménico de su labor. Cuando la institucion facilita la aplicacion
de estrategias gerenciales para fortalecer el clima organizacional, la fuerza laboral se
compromete con su trabajo y estan intrinsecamente motivados, la institucion tiende a
dirigir mejor sus objetivos armonizando los intereses y objetivos de la organizacion
con los de su personal. Es por ello, que se debe tomar en cuenta la gran importancia
que tienen las estrategias gerenciales dentro de cualquier tipo de organizacion
(publica o privada) y que vale la pena orientarlos hacia la practica, darles un
seguimiento y revision para cuantificar los beneficios que hayan traido a la

institucion.
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Bases Legales

A continuacién, se presentan las bases legales de la investigacion,
sustentado en: La Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela (1999), la
cual constituye la legislacion suprema en Venezuela, y consagra los principios
generales que recoge y detalla las leyes restantes. Ley Orgénica del Trabajo, los
Trabajadores y las Trabajadoras (2012), la cual rige las relaciones y situaciones
derivadas del trabajo. Ley Organica de Prevencion, Condiciones y Medio
Ambiente de Trabajo (2005), cuyo proposito es establecer las normas, politicas y
lineamientos para garantizar la salud, seguridad y bienestar del trabajador en su

ambiente de trabajo. Ley del Estatuto de la Funcion Policial (2009).
Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela (1999)
Titulo III. De los Derechos Humanos y Garantias, y de los DeberesArticulo 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 ocupacion
productiva, que le proporcione una existencia digna y
decorosa y le garantice el pleno ejercicio de este derecho. Es
fin del Estado fomentar el empleo. La ley adoptara medidas
tendentes a garantizar el ejercicio de los derechoslaborales de
los trabajadores y trabajadoras no dependientes. La libertad de
trabajo nosera sometida a otras restricciones que las que la ley
establezca. Todo patrono o patrona garantizard a sus
trabajadores y trabajadoras condiciones de seguridad, higiene
y ambiente de trabajo adecuados. El Estado adoptard medidas
y creara instituciones que permitan el control y la promocion
de estas condiciones.

Con respecto a la inferencia legal que tiene la Constitucion de la Republica
Bolivariana de Venezuela es que dicha Ley es madre de todas las leyes que rigen;
debido a que en el articulo 87 expresa que las empresas deben garantizar a

sus trabajadores condiciones de seguridad, higiene y un ambiente laboral
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adecuado. Porlo que el gobierno ha creado distintas organizaciones y leyes.. En este
articulo, se establece claramente que todas las personas tienen derecho al trabajo,
pero también tienen derecho a obtener beneficios entre ellos: bienestar, considerado
uno de los factores mas importantes dentro de la organizacion, pues de ello depende

garantizar un rendimiento efectivo dentro de la institucion.
Ley Organica del Trabajo, los Trabajadores y las Trabajadoras (2012)

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

Capitulo I: Disposiciones Generales, lo siguiente:

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

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

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

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

de esta Ley:

Establecer las instituciones, normas y lineamientos de las
politicas y los 6rganos y entes que permitan garantizar a los
trabajadores y trabajadoras, condicionesde seguridad, salud y
bienestar en un ambiente de trabajo adecuado y propicio para
el ejercicio pleno de sus facultades fisicas y mentales,
mediante la promocion del trabajo seguro y saludable, la
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prevencion de los accidentes de trabajo y las enfermedades
ocupacionales, la reparacion integral del dafio suftrido...
Regular los derechos y deberes de los trabajadores y
trabajadoras, y de los empleadores y empleadoras, en relacion
con la seguridad, salud y ambiente de trabajo; asi como lo
relativo a la recreacion, utilizacion de tiempo libre, descanso y
turismo social...

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

tiempo libre y descanso.
Ley del Estatuto de la Funcion Policial (2009)

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

entre otros, por los siguientes principios: reza en los siguientes numerales:

1. 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.

4. Planificacion de la Funcion Policial: las politicas y
planes en materia de funcion policial deben tener una
direccionalidad y orientacion 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 Constituciéon de la Republica, las
leyes y ordenanzas, asi como del Plan de Desarrollo
Econdémico y Social de la Nacion

5. Equidad en las condiciones de empleo publico: las
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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 favorecerd la uniformidad en
las condiciones de empleo publico, atendiendo Ilas
particularidades territoriales, institucionales y presupuestarias
del cuerpo de policia nacional, estatal o municipal
correspondiente.
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CAPITULO 111
MARCO METODOLOGICO

En el presente capitulo se describen los aspectos metodologicos, dirigidos a
obtener la informacidn pertinente con la presente investigacion titulada: “Estrategias
Gerenciales para mejorar el Clima Organizacional en el Servicio de Seguridad
Interna y Externa del C.C.P. Comandancia General Policia del Estado Carabobo. Al
respecto, Herndndez, Fernandez, y Baptista (2011:67) establecen que “esta referido al
momento que alude al conjunto de procedimientos logicos, tecno-operacionales
implicitos en todo proceso de investigacion, con el objeto de ponerlos de manifiesto y
sistematizarlos”, ello con el propdsito de analizar los supuestos del estudio y de
reconstruir los datos a partir de los conceptos teodricos convencionalmente

operacionalizadas.
Paradigma de la Investigacion

La presente investigacion se enmarcd dentro del paradigma positivista, bajo
un enfoque cuantitativo. Sin embargo, a nivel de la interpretacion técnica y tomando
en consideracion la complejidad del objeto de estudio, se asumid una
complementariedad de técnicas cuantitativas, a fin de ampliar la perspectiva y riqueza
metodoldgica del presente estudio. Al respecto, Altuve (2006) sefiala que las
caracteristicas del paradigma cuantitativo, el cual utiliza técnicas cuantitativas de
recoleccion y andlisis de datos, estd orientado a la comprobacion, confirmatorio e
hipotético deductivo, hace énfasis en la confiabilidad de los datos, intenta generalizar
estudios de muchos casos y asume la realidad como estable. En tal sentido, con este
tipo de paradigma se busca estudiar un hecho para describirlo y explicarlo tal como

sucede en la realidad.

Tipo de Investigacion
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El estudio se fundamentd en una investigacion de campo, ya que la
recoleccion de los datos se realizd de manera directa de la realidad en su ambiente
natural. De igual manera, fueron recabados los datos donde se desarrolld el fendmeno
de investigacion. Al respecto, Balestrini (2002:14), se refiere a la investigacion de
campo como aquella que permite: ““...observar y recolectar los datos directamente de
la realidad, en su situacion natural; profundizar en la comprension de los hallazgos
encontrados con la aplicacion de los instrumentos y proporcionarle al investigador

una lectura de la realidad objeto de estudio...”.
Diseiio de la Investigacion

El presente estudio se sustentd en la modalidad: No experimental, debido a
que no se presenta manipulacion de las variables o el entorno del fendémeno en
observacién, como es “Proponer estrategias gerenciales para mejorar el clima
organizacional en el Servicio de Seguridad Interna y Externa del C.C.P. Comandancia
General Policia del Estado Carabobo. Los autores Herndndez, Fernandez y Baptista
(2014:152), definen la investigacion no experimental como “Estudios que se realizan
sin la manipulacion deliberada de variables y en los que s6lo se observan los
fendmenos en su ambiente natural para analizarlos”. De igual forma est4 considerado

como Proyecto Factible.
Nivel de Investigacion

La investigacion se adapta a las caracteristicas de un estudio descriptivo. En
este sentido Hernandez, Fernandez y Baptista (2012), expresan que, los estudios
descriptivos consisten “en describir situaciones y eventos. Es decir, como se
manifiesta cada fendmeno. Los estudios descriptivos buscan especificar propiedades
importantes de personas, grupos, comunidades o cualquier fendmeno que sea

sometido a analisis”. A su vez, Arias (2012), expresa que “consiste en la
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caracterizacion de aquellos fendémenos que se indagan para obtener abundantes datos

sobre una realidad en un momento determinado”.
Poblacion

Al estudiar la poblacion, Hernandez (2004), plantea que se debe tener especial
cuidado en definir poblacion y universo; plantea que universo y poblacion estudian
cosas diferentes pues ambos conceptos refieren aspectos distintos. El estudio del
universo se refiere a un conjunto infinito de objetos, individuos, cosas, etc. a ser
observadas y que pertenecen a una misma clase; en tanto que poblacion se refiere a
un conjunto limitado de objetos, individuos, cosas, etc. a ser observadas

pertenecientes a una misma clase.
Muestra

Es un subgrupo de la poblacién. La poblacién esta conformada por sesenta
oficiales. Una vez delimitada la poblaciéon y con esto el campo de estudio, se
definieron los sujetos que, dentro del universo establecido, fueron medidos. Estos
constituyen la muestra, que no es mas que un subgrupo de la poblacion, en el que se
reproducen las caracteristicas que definen la unidad de andlisis. En este sentido, se
empled la formula estadistica propuesta por Sierra (1979) para determinar la

dimension de la muestra, persiguiendo un nivel de confianza del 90%:

4xNxpxqgn=
E2 (N-1)+4xpxq
Donde n = tamano muestral a conocer

N = tamafio de la poblacion

py q = probabilidades de éxito y fracaso, por lo que p y q adquieren un valor de 50%
E2= error de estimacion seleccionado para la investigacion. (En este estudio el error
equivale a un 10%)

4 = valor constante
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4x 60 x50x50

n:
(10)2 (60-1)+ 4 x 50 x 50

n= 600000
100x59+ 4 x 50 x 50
n= 600000

5900+ 10000
n= 600000

15900

n= 37,73 _— n= 37

La muestra total seleccionada para este estudio se conformo, por 37 personas,
que son parte los oficiales del servicio de seguridad interna y externa de
Comandancia General de la Policia del Estado Carabobo. Sin embargo, no es
suficiente con que cadauna de las unidades de analisis tenga la misma probabilidad de
ser escogidas. Es conveniente, ademds, proceder a una estratificacion de la muestra,
en relacion a las propiedades de la poblacion, para garantizar asi su representatividad.
Atendiendo a esta necesidad, se disefid, entonces, una muestra probabilistica
estratificada, que tuvo lugar a partir de la division de la poblacidén en estratos o
categorias, para cada uno de los cuales se seleccion6 una muestra especifica. Para

proceder a la estratificacion se emple6 la formula que a continuacion se detalla:
iy
fh="=KSh
i

fh=n/N=KSh

Donde, segun Hernandez (2003) th es la fraccion del estrato, n el tamafio de la
muestra, N el tamafo de la poblacion, sh es la desviacion estandar de cada elemento

del estrato h, y K es una proporcion constante que nos darda como resultado una
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Optima para cada estrato. Aplicando este método, se tiene que la fraccion para cada
estrato es: th = 37/60= 0,61666. Para poder obtener el tamafio de la muestra para los
estratos, se procede a multiplicar el total de los oficiales por esta fraccién constante.

Al sustituir queda:
Nh x th=nh, donde nh representa la muestra del estrato.

En tal sentido, para la seleccion de los elementos muéstrales se procedio a

sacar una muestra por estrato que permitid seleccionar las personas segin su

Jerarquia.
Cuadro N° 2 Seleccion de la Muestra
Jerarquia Cantidad Formula Cantidad
Relativa Absoluta
Comisionado 3 3x0,61666 2
Supervisores 12 12x0,61666 9
Oficiales 45 45x0,61666 26
Totales 60 37

Fuente: Tibanque, (2023).

Técnica e Instrumentos de la Recoleccion de Datos

De acuerdo a lo sefialado por Flames (2001), las técnicas de recoleccion de
datos son una directriz metodologica que orienta cientificamente la recopilacion de
informaciones, datos u opiniones”. La técnica es la estrategia que utilizo el
investigador para obtener la informacion relevante que requiere su estudio. En el caso
de esta investigacion, se usoé la técnica de la encuesta la cual, segiin el mismo autor
“es la obtencion directa de las personas y/o fuentes primarias de las informaciones,
datos, punto de vista o aspecto relevante de un tema objeto de estudio”. El
instrumento representa una herramienta donde se registra la informacion que
suministran los sujetos, para este caso se utilizo el cuestionario, el cual de acuerdo a

Hernandez, Fernandez y Baptista (2003), “consiste en un conjunto de preguntas
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respecto a una o mas variables a medir”’. Dicho cuestionario estara dirigido a los

Efectivos Policiales del Estado Carabobo.

El cuestionario seleccionado, se estructuro de acuerdo a una escala de Likert.
La cual fue disefiada en base a veintidds items que reflejaron una actitud afirmativa
acerca de un enunciado o referente donde cada item posee cinco alternativas de
respuesta: Totalmente De Acuerdo (TDA), De acuerdo (DA), En Indecision (EI), En
desacuerdo (ED) y Totalmente en desacuerdo (TED). Es importante mencionar que la
escala midio actitudes o predisposiciones individuales en contextos de interaccion
grupal. Todas ellas respecto al fendmeno de estudio referente a las estrategias
gerenciales para el fortalecimiento del clima organizacional. Donde cada item se
estructuro a través de una puntuacion referida a cada respuesta: Totalmente de
acuerdo (5), De acuerdo (4), En Indecision (3), En desacuerdo (2) y Totalmente en
desacuerdo (1). Donde una puntuacion se considera alta o baja segun el nimero de

puntuacion por cada items o afirmaciones.

De igual forma cada item se estructuro a través de una puntuacion referida a
cada respuesta; donde una puntuacion, sumada, se considera alta o baja segin el
numero de puntuacion por cada item o afirmaciones. Por ejemplo, en la escala para
analizar la afirmacion o negatividad ante la opcidén seleccionada, la puntuacion
minima posible es de 37 y la maxima es de 185; determinando a la relacion de treinta
y siete encuestados por cada item. En tal sentido, si los encuestados responde la
minima (negacion) en todas las afirmaciones su puntuacion sera de 37 y si responden

la maxima (afirmacién) correspondera una puntuacion de 185.
Validez y confiabilidad del instrumento
Validez

Por validez, se entiende, segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2004): El

grado en que un instrumento realmente mide la variable que pretende medir”. Para
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validar el contenido de los instrumentos con la finalidad de verificar si es pertinente
su aplicacion, se seleccionaron dos (02) expertos en el area de Gerencia, y un tercero
con conocimientos en metodologia de la investigaciéon, con la finalidad de
determinar si presenta los criterios suficientes para considerarlo valido. Se les entregd
a través de una comunicacioén los instrumentos para ser validados, tomando en cuenta
la redaccion, pertinencia, claridad y congruencia de los mismos, y se hardn los ajustes
sugeridos por los expertos y en base a ello se consolidaran los instrumentos finales

para su aplicacion.
Validacion.

Con respecto al proceso de validacion los autores Herndndez, Fernandez y
Baptista (2014:152) le consideran como el “Grado en que un instrumento realmente
mide la variable de interés, de acuerdo con expertos en el tema”. Ante este
comentario de Herndndez, Ferndndez y Baptista, el investigador considerd importante
el aporte de Palella y Martins (2012:161) sobre que “en la mayoria de los casos, se
recomienda determinar la validez, mediante la técnica del Juicio de Expertos”. A
través de tres expertos: dos especialistas en el area de estudio y uno en el area de
metodologia, quienes emitieron sus opiniones y juicios sobre la pertinencia,
coherencia y redaccion en cuanto al alcance de los objetivos de investigacion. Donde
cada item, que integra el instrumento, fue valorado por cada especialista. Posterior, se
procedié a incorporar los datos obtenidos en la féormula de coeficiente de validez,

suministrada por Herndndez (2003) y que se presenta a continuacion, donde:

Cvi = Coeficiente de validez del instrumento.

Pei = Porcentaje de error del instrumento.

¥xe = Sumatoria de las puntuaciones de cada especialista.

>Cve = Sumatoria del coeficiente de validacion por especialista.
Vmx = Valor maximo de la escala utilizada.

n= numero de items

Pei=1= 1 =1=0,037

M3 33 9
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mx = Xxe = 198+198+198 = 594 = 198

3 3 3
Vmx= mx= 198 =66
3
2evel=mx = 66 =22
n 3
Cvi=ZXcvci—Pei =22 —0,037=0,96
n 22

Ahora bien, los resultados obtenidos fueron comparados en el cuadro siguiente
para conocer su significado:

Cuadro N° 3
Significado de los valores del coeficiente de validez

1 Perfecto
0,70 - 0,99 [ Aceptable

0,01 - 0,69 | Inaceptable

Fuente: Alcides Tibanque (2.023)
Hernandez y otros (2003)

Confiabilidad

La confiabilidad de un instrumento esté referida al grado en que su aplicacién
repetida a los mismos sujetos de estudio, produce iguales resultados. Por lo tanto, la
confiabilidad de los instrumentos del estudio realizado se obtendrd mediante el
calculo del coeficiente de Alfa de Crombach, el cual segin Hernandez, Fernandez y

Baptista (2004), lo definen:

Este coeficiente requiere una sola administracion del
instrumento de medicidn y produce valores que oscilan entre
0 y 1. Su ventaja reside en que no es necesario en dividir en
dos mitades a los items del instrumento de medicion,
simplemente seaplica la medicion y se calcula el coeficiente.
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Es decir, que este coeficiente determina la consistencia
interna de una escala, analizando la correlacion media de una
variable con todas las demas que integran dicha escala.
Ademas, toma valores entre cero (0) y uno (1); razon por la
cual mientras mas se acerque a la unidad, mayor sera la
consistencia interna de los indicadores en la escala evaluada.

La confiabilidad del instrumento, se lograra a partir de la aplicacion de un estudio
piloto a un grupo de diez (10) sujetos, que no pertenecen a la muestra, con el
proposito de verificar su pertinencia y factibilidad. En tal sentido Balestrini (2002)
sefiala que la prueba piloto establece la validez y fiabilidad de los instrumentos
empleados, para asi redefinirlos y reafinarlos para que sean aptos para obtener los
datos en relacion al problema estudiado. Para determinar la confiabilidad de la

AT

o= =

(V-1 ﬂ
3 X

prueba piloto se aplico el Alfa de Cronbach, el cual Herndndez, Fernandez y Baptista

(2004) lo definen mediante dos procedimientos, para esta investigacion se aplicod este
indice sobre la base de la varianza de los items, el cual toma la siguiente formula para

su calculo:

Doénde:

Alfa= Coeficiente de confiabilidad Alfa de Cronbach

K= numero de items del instrumento

Si= Varianza para cada items

St= Varianza total

¥.S2p= Sumatoria de las varianzas parciales (de cada [tems)

S2t= Varianza total (de todos los Items)

Una vez aplicada las pruebas pilotos de los instrumentos, y analizados los

resultados con Microsoft Office Excel 2010, se obtuvo un coeficiente de
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confiabilidad del 0,90, lo que infiere que se considera que el instrumento tiene una
confiabilidad altamente aceptable, dado que el resultado se encuentra dentro del am

asi establecido.
Técnica de Analisis de los Datos

En la fase correspondiente a la técnica y el analisis de los datos se utiliz6 la
estadistica descriptiva a través la distribucion de frecuencias. Al respecto Hernandez,
Fernandez y Baptista (2014:282) le definen como el “Conjunto de puntuaciones de
una variable ordenadas en sus respectivas categorias”. De igual forma sefialan que la
primera tarea es escribir los datos, valores o puntuaciones obtenidas para cada
variable, esto se hace con base en una distribucion de frecuencias absolutas y
relativas, o dicho en otras palabras, se utilizaran tablas de distribucion de frecuencias,
para los resultados obtenidos que fueron analizados e interpretados, dando respuesta a

cada uno de los objetivos planteados en la investigacion..
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Cuadro N° 4 . Operacionalizacion de las Variables

Objetivo General: Proponer estrategias gerenciales para mejorar el clima organizacional en el Servicio de Seguridad Interna y Externa del

C.C.P. Comandancia General Policia del Estado Carabobo.

Objetivo Especifico Variable Dimensiones Indicadores items INSTRUMENTO
' i i i6 e Autdcrata
Diagnosticar la s1tua910n ‘ e Participativo 1
actual del clima Liderazgo e Libera 2
organizacional en el Servicio o 3 9
. Situacion o
de Seguridad Interna vy e Comunicacion 4,5,6,7 1
Externa del C.C.P. actugl del e Compartir 8 8’
Comandancia General Policia chmq . e Amistad 9,10 s
del Estado Carabob organizacional Relaciones =
¢l Estado Carabobo Interpersonales * Compaiierismo 1 o
e Trabajo en Equipo 12,13,14 o5
wn
Identificar las  estrategias e Formulacion 15 g
gerenciales implementadas B ) e Organizacion 16 -
ara el mejoramiento del strategias - o Ny 17 >
I(?lima organiiacional en el | gerenciales Planificacion * Direccion 18 o
Servicio de Seguridad Interna | implementadas e Control =
y  Externa del C.C.P. parael -
Comandancia General Policia | Mejoramiento e Logro 19 g
del Estado Carabobo del.chrr.la ., e Afiliacion 20 ~
organizacional Motivacion 21 =
e Poder
, 22
e FEmpatia

Fuente: Tibanque (2023)
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CAPITULO IV
ANALISIS E INTERPRETACION DE LOSRESULTADOS.

Con la finalidad de darle consecucion al presente estudio se realizd la
recoleccion de los datos que aportaron la informacion a través de la cual se
obtuvieron respuestas a los objetivos planteados. Al respecto, Duarte y Parra (2014)

establecen que:

El analisis de informaciéon es una actividad intelectual que
logra el arte o la virtud de perfeccionar las capacidades
profesionales de parte del analista; gracias al empleo de
métodos y procedimientos de investigacion, ya sean
cuantitativos o cualitativos que le permiten separar lo
principal y lo trascendental de lo pasajero o superfluo. (p.110)

Finalmente, se complet6 este proceso con un andlisis e interpretacion de los
datos en funcion de las bases tedricas que sustentaron la investigacion tal como se

presentan a partir de la siguiente pagina.

ftem 1:La gerencia evita el autocratismo gerencial permitiendo que todos los

funcionarios participen y expresen su opinion abiertamente.

Cuadro 5: Liderazgo Autocrata

Alternativas Puntuacion
Totalmente de acuerdo 0
De acuerdo 0
En Indecision 0
En desacuerdo 0
Totalmente en desacuerdo 37
Total 37

Fuente: Alcides Tibanque (2.023)
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Grafico: 01

LIDERAZGO
AUTOCRATA

Fuente: Tibanque (2023)

Interpretacion: En las respuestas aportadas por los encuestados en referencia al item
1 sobre si: “La gerencia evita el autocratismo gerencial permitiendo que todos los
funcionarios participen y expresen su opinioén abiertamente”, se aprecia que el total
respondid estar Totalmente en desacuerdo con 37 puntos. Lo que orienta que en la
institucion el liderazgo se desarrolla de forma autdcrata; situacion que no contribuya
a mejorar el clima laboral en la institucion. Lo que denota una tendencia negativa

para con el liderazgo que los funcionarios, en general, asumen con autdcrata.

Item 2: La gerencia promueve la participacion de los funcionarios a la hora de tomar

decisiones.

Cuadro N° 6 Liderazgo Participativo

Alternativas Puntuacion
Totalmente de acuerdo 0
De acuerdo 0
En Indecision 0
En desacuerdo 0
Totalmente en desacuerdo 37
Total 37

Fuente: Tibanque (2023)
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Grafico: 02

LIDERAZGO
PARTICIPATIVO
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Fuente: Tibanque (2023)

Interpretacion: En las respuestas aportadas por los encuestados en referencia al item
2 sobre si: “La gerencia promueve la participacion de los funcionarios a la hora de
tomar decisiones”, se aprecia que el total respondid estar Totalmente en desacuerdo
con 37 puntos. Lo que, al igual que le item anterior, orienta que la gerencia
escasamente auspicia la participacion de los funcionarios y que se considera una
gerencia que promueva la participacion de los funcionarios. Esto se considera como
una tendencia negativa hacia para estimular un clima organizacion de participacion

institucional.

Item 3: La gerencia delega liberalmente a los funcionarios para que tomen decisiones

por si solos y resuelvan conflictos internos.

Cuadro N° 7 Liderazgo Liberal

Alternativas Puntuacion
Totalmente de acuerdo 0
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De acuerdo 0
En Indecision 0
En desacuerdo 0
Totalmente en desacuerdo 37

Total 37

Fuente: Tibanque (2023)

Grafico: 03

LIDERAZGO LIBERAL
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Fuente: Tibanque (2023)

Interpretacion: En las respuestas aportadas por los encuestados en referencia al item
3 sobre si: “La gerencia delega liberalmente a los funcionarios para que tomen
decisiones por si solos y resuelvan conflictos internos”, se aprecia que el total
respondid estar Totalmente en desacuerdo con 37 puntos. Lo que, al igual que le item
anterior, orienta que la gerencia escasamente auspicia la participacion de los
funcionarios y que se considera una gerencia que promueva la participacion de los
funcionarios. Esto se considera como una tendencia negativa hacia para estimular un

clima organizacion de participacion institucional.

Item 4: La comunicacion es un elemento que se promueve a todos los sectores de la

institucion.
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Cuadro N° 8 Comunicacion

Alternativas Puntuacion
Totalmente de acuerdo 1
De acuerdo 1
En Indecision 10
En desacuerdo 10
Totalmente en desacuerdo 15
Total 74

Fuente: Tibanque (2023)

Grafico: 04

COMUNICACION

Fuente: Tibanque (2023)

Interpretacion: En las respuestas aportadas por los encuestados en referencia al item
4 sobre si: “La comunicacion es un elemento que se promueve a todos los sectores de
la institucion”, se aprecia que 1/37 encuestados respondieron TDA; 1/37 respondieron
DA, 10/37 respondieron EI; 10/37 respondieron ED y 15/37 respondieron TED que
suman un total de74 puntos. Lo que se considera una puntuacion baja que no alcanza
la media para superar la tendencia de respuesta no satisfactoria ante la afirmacion.
Considerandose una tendencia negativa hacia el establecimiento de una comunicacion

efectiva en la institucion.

Item 5: La gerencia apertura procesos de comunicacion para informar las inquietudes

de los funcionarios.
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Cuadro N°9 Comunicacion

Alternativas Puntuacion
Totalmente de acuerdo 0
De acuerdo 0
En Indecision 11
En desacuerdo 11
Totalmente en desacuerdo 15
Total 70

Fuente: Tibanque (2023)

Grafico: 05

COMUNICACION
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Fuente: Tibanque (2023)

Interpretacion: En las respuestas aportadas por los encuestados en referencia al item
5 sobre si: “La comunicacion es un elemento que se promueve a todos los sectores de
la institucién”, se aprecia que 11/37 encuestados respondieron EI; 11/37 respondieron
ED y 15/37 respondieron TED que suman un total de 70 puntos. Lo que se considera
una puntuacion baja que no alcanza la media para superar la tendencia de respuesta
no satisfactoria ante la afirmacion. Ciertamente, la tendencia continua siendo
desfavorable para los aspectos relativos a la comunicacion que a nivel de estrategia

para estimular la participacion comunicacional de implementen en la institucion.
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Item 6: Se les comunica periddicamente a los oficiales la vision y mision de la

institucion.

Cuadro 10: Comunicacion

Alternativas Puntuacion
Totalmente de acuerdo 2
De acuerdo 1
En Indecision 10
En desacuerdo 10
Totalmente en desacuerdo 14
Total 78

Fuente: Tibanque (2023)

Grafico: 06

COMUNICACION
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Fuente: Tibanque (2023)

Interpretacion: En las respuestas aportadas por los encuestados en referencia al item
6 sobre si: “La comunicacion es un elemento que se promueve a todos los sectores de
la institucion”, se aprecia que 2/37 encuestados respondieron TDA; 1/37 encuestados
respondieron DA; 10/37 encuestados respondieron EI; 10/37 respondieron ED y
14/37 respondieron TED que suman un total de 78 puntos. Significativamente es una
puntuacion baja que orienta a la inconformidad de la afirmacion y que se traduce

como una tendencia negativa de forma apreciativa para con estar alineados los
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funcionarios a la comunicacion de los valores y filosofia institucional propuesta como

vision y mision de la misma.

Item 7: La gerencia comunica los logros de las metas alcanzadas.

Cuadro N° 11 Comunicacion

Alternativas Puntuacion
Totalmente de acuerdo 0
De acuerdo 0
En Indecision 0
En desacuerdo 15
Totalmente en desacuerdo 22
Total 52

Fuente: Tibanque (2023)

Grafico: 07

COMUNICACION
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Fuente: Tibanque (2023)

Interpretacion: En las respuestas aportadas por los encuestados en referencia al item
7 sobre si: “La gerencia comunica los logros de las metas alcanzadas”, se aprecia que
15/37 encuestados respondieron ED y 22/37 encuestados respondieron TDA. Lo cual
suma un total de 52 puntos; traduciéndose en una tendencia de inconformidad
respecto a la afirmacién y cuya puntuacion representa una debilidad ante la accion
comunicativa que deberia ejercer la gerencia permitiendo mejorar o fortalecer el

clima organizacional.

57



Item 8: Los superiores comparten a través de actividades institucionales con todos los

funcionarios de la institucion.

Cuadro 12 Compartir

Alternativas Puntuacion
Totalmente de acuerdo 5
De acuerdo 5
En Indecision 10
En desacuerdo 10
Totalmente en desacuerdo 7
Total 102

Fuente: Tibanque (2023)

Grafico: 08

COMPARTIR
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Fuente: Tibanque (2023)

Interpretacion: En las respuestas aportadas por los encuestados en referencia al item
8 sobre si: “Los superiores comparten a través de actividades institucionales con
todos los funcionarios de la institucion”, se aprecia que 5/37 encuestados
respondieron TDA; 5/37 encuestados respondieron DA; 10/37 encuestados
respondieron EI; 10/37 respondieron ED y 7/37 respondieron TED que suman un
total de 102 puntos. Significativamente es una puntuacion que supera la media/mitad
de la puntuacion establecida. Esto quiere decir, que la opinion es de tendencia

positiva e indica que, de cierta forma, los superiores comparten con sus funcionarios.
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Sin embargo, aun se observa en los items anteriores que no es suficiente para generar

empatia con el entorno funcionarial.

Item 9: Se estimula la interaccion de amistad entre los funcionarios de la institucion.

Cuadro N° 13 Amistad

Alternativas Puntuaciéon
Totalmente de acuerdo 0
De acuerdo 0
En Indecision 5
En desacuerdo 15
Totalmente en desacuerdo 17
Total 62

Fuente: Tibanque (2023)

Grafico: 9

AMISTAD
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!
Fuente: Tibanque (2023)

Interpretacion: En las respuestas aportadas por los encuestados en referencia al item
9 sobre si: “Se estimula la interacciéon de amistad entre los funcionarios de la
institucion”, se aprecia que 5/37 encuestados respondieron EI; 15/37 respondieron ED
y 17/37 respondieron TED que suman un total de 62 puntos. Lo que significa que la
puntuacion no supera el minimo para ser considerado una tendencia positiva. Esto se
traduce en una apreciacion desfavorable para con el clima organizacional en cuanto a

generar un ambiente de amistad cordial entre los funcionarios.
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Item 10: El compafierismo es una accion que se promueve y fomenta como relacion

reciproca dentro de la institucion.

Cuadro N° 14 Amistad

Alternativas Puntuacion
Totalmente de acuerdo 5
De acuerdo 5
En Indecision 17
En desacuerdo 5
Totalmente en desacuerdo 5
Total 111

Fuente: Tibanque (2023)

Grafico: 10

AMISTAD

Fuente: Tibanque (2023)

Interpretacion: En las respuestas aportadas por los encuestados en referencia al item
10 sobre si: “El compafierismo es una acciéon que se promueve y fomenta como
relacion reciproca dentro de la institucion”, se aprecia que 5/37 encuestados
respondieron TDA; 5/37 encuestados respondieron DA; 17/37 encuestados
respondieron EI; 5/37 respondieron ED y 5/37 respondieron TED que suman un total
de 111 puntos. Lo que significa que la puntuacion supera la media y es considerado
una tendencia positiva. Sin embargo, los encuestados EI son mayoria y esto

representa que no perciben ni a favor o en contra de la afirmacion y es necesario que
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se logre una estrategia urgente para mejorar las relaciones de compafierismo que son

tan vitales en este tipo de instituciones de fuerza y orden publica.

ftem 11: La gerencia fomenta el compafierismo para generar equipos de trabajo para

cumplir con las metas propuestas de la institucion.

Cuadro N° 15 Compaifierismo

Alternativas Puntuacion
Totalmente de acuerdo 20
De acuerdo 10
En Indecision 7
En desacuerdo 0
Totalmente en desacuerdo 0
Total 161

Fuente: Tibanque (2023)

Grafico: 11

COMPANERISMO
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Fuente: Tibanque (2023)
Interpretacion: En las respuestas aportadas por los encuestados en referencia al item
11 sobre si: “La gerencia fomenta el compaferismo para generar equipos de trabajo
para cumplir con las metas propuestas de la institucion”, se aprecia que 20/37
encuestados respondieron TDA; 10/37 encuestados respondieron DA y 7/37
encuestados respondieron EI; que suman un total de 161 puntos. Lo que significa que
la puntuacién es alta y de tendencia positiva a la afirmacion. Esto corrobora que a

pesar del tipo de liderazgo gerencial que se practique, en la institucion prevalece el
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compaiierismo; sobre todo ante la importancia de cuidar la vida de cada funcionario y
la necesidad de salvaguardarse el uno con el otro. Se considera un principio de
supervivencia el comprender que, el servicio que se presta, solo serd alcanzado a

través del compaierismo.

ftem 12: Se promueven actividades a través del trabajo en equipo con la finalidad de

establecer vinculos de solidaridad y ayuda mutua.

Cuadro N° 16 Trabajo en equipo

Alternativas Puntuacion
Totalmente de acuerdo 20
De acuerdo 10
En Indecision 7
En desacuerdo 0
Totalmente en desacuerdo 0
Total 161

Fuente: Tibanque (2023)

Grafico N° 12

TRABAJO EN EQUIPO

Fuente: Tibanque (2023)

Interpretacion: En las respuestas aportadas por los encuestados en referencia al item
12 sobre si: “La gerencia fomenta el trabajo en equipo para cumplir con las metas
propuestas de la institucion”, se aprecia que 20/37 encuestados respondieron TDA;

10/37 encuestados respondieron DA y 7/37 encuestados respondieron EI; que suman
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un total de 161 puntos. Lo que significa que la puntuacidon es alta y de tendencia
positiva a la afirmacion. Indudablemente que este item, en cuanto a la puntuacion, se
relaciona con el item numero 11 ya que las estrategias que pudiesen identificarse

respecto al trabajo en equipo son valoradas de igual magnitud por los funcionarios.

Item 13: Los equipos de trabajo estdn conscientes de la unificacion de sus esfuerzos

para alcanzar las metas.

Cuadro N° 17 Trabajo en equipo

Alternativas Puntuacion
Totalmente de acuerdo 1
De acuerdo 2
En Indecision 20
En desacuerdo 10
Totalmente en desacuerdo 4
Total 97

Fuente: Tibanque (2023)

Grafico N° 13

TRABAJO EN EQUIPO

Fuente: Tibanque (2023)

Interpretacion: En las respuestas aportadas por los encuestados en referencia al item
13 sobre si: “Los equipos de trabajo estan conscientes de la unificacion de sus

esfuerzos para alcanzar las metas”, se aprecia que 1/37 encuestados respondieron

63



TDA; 2/37 encuestados respondieron DA; 20/37 encuestados respondieron EI; 10/37
encuestados respondieron ED y 4/37 encuestados respondieron TED; que suman un
total de 97 puntos. Lo que significa que la puntuacién apenas supera el rango de la
mitad; considerandose de tendencia positiva a la afirmacion; pero preocupante ante el
hecho de que los funcionarios estan conscientes de realizar el trabajo en equipo; mas

no se evidencia una respuesta contundentemente masiva que consolide tal iniciativa.

ftem 14: Se formalizan equipos de trabajo para resolver situaciones de conflicto en la

institucion.

Cuadro N° 18 Trabajo en equipo

Alternativas Puntuacion

Totalmente de acuerdo 1
De acuerdo 1
En Indecision 15
En desacuerdo 10
Totalmente en desacuerdo 10

Total 74

Grafico N°14
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Fuente: Tibanque (2023)

Interpretacion: En las respuestas aportadas por los encuestados en referencia al item

14 sobre si: “Se formalizan equipos de trabajo para resolver situaciones de conflicto

64



en la instituciéon”, se aprecia que 1/37 encuestados respondieron TDA; 1/37
encuestados respondieron DA; 15/37 encuestados respondieron EI; 10/37 encuestados
respondieron ED y 10/37 encuestados respondieron TED; que suman un total de 74
puntos. Lo que significa que la puntuacion no supera el rango de la mitad;
considerandose de tendencia negativa y una debilidad. Cosa que permite identificar
que las situaciones de conflicto no generan una rapida respuesta gerencial y que

puede agudizar el conflicto perjudicando el clima organizacional.

ftem 15: La gerencia formula estrategias orientadas a fortalecer el clima

organizacional en la institucion.

Cuadro N° 19: Formulacion

Alternativas Puntuaciéon
Totalmente de acuerdo 0
De acuerdo 0
En Indecision 0
En desacuerdo 20
Totalmente en desacuerdo 17
Total 57
Grafico N°15
FORMULACION
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Fuente: Tibanque (2023)

Interpretacion: En las respuestas aportadas por los encuestados en referencia al item

15 sobre si: “La gerencia formula estrategias orientadas a fortalecer el clima
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organizacional en la institucion”, se aprecia que 20/37 encuestados respondieron ED
y 17/37 encuestados respondieron TDA; que suman un total de 57 puntos. Lo que
direcciona a una tendencia muy débil y negativa en cuanto a la intencionalidad de la
gerencia para con la formulacion de estrategias gerenciales. Ciertamente, el primer
paso para planificar y programar estrategias es el proceso de formulacion donde
participan todos y cada uno de los involucrados en los procesos institucionales y, este,
representa una extraordinaria oportunidad para la comunicaciéon y el trabajo en

equipo; pero que pasa desapercibido ante la no formulacion de estrategias.

ftem 16: Se organizan las actividades segtn el plan establecido de manera que se
cumplan los objetivos propuestos.

Cuadro N° 20 Organizacion

Alternativas Puntuacion
Totalmente de acuerdo 1
De acuerdo 1
En Indecision 15
En desacuerdo 10
Totalmente en desacuerdo 10
Total 84

Grafico N° 16

ORGANIZACION

Fuente: Tibanque (2023)

Interpretacion: En las respuestas aportadas por los encuestados en referencia al item

16 sobre si: “Se organizan las actividades segun el plan establecido de manera que se
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cumplan los objetivos propuestos”, se aprecia que 1/37 encuestados respondieron
TDA; 1/37 encuestados respondieron estar DA; 15/37 encuestados respondieron EI;
10/37 encuestados respondieron estar ED y 10/37 encuestados respondieron TED;
que suman un total de 84 puntos. Lo que direcciona a una tendencia negativa por
encontrarse la puntuacion total por debajo de la media y que denota una planificacion
que no se ajusta al conocimiento de todos los funcionarios y que, tal vez, se
encuentran distorsionadas las estrategias gerenciales respecto a la mision y vision
institucional. Lo cual no permite que la institucion se desenvuelva en un clima
organizacional acorde con las expectativas de los funcionarios.

ftem 17: Se aprecia direccionalidad en las actividades emanadas por la gerencia

evitando la improvisacion.

Cuadro N° 21: Direccion

Alternativas Puntuacion
Totalmente de acuerdo 0
De acuerdo 0
En Indecision 0
En desacuerdo 15
Totalmente en desacuerdo 22
Total 52
Fuente: Tibanque (2023)
Grafico N° 17
DIRECCION

TDA DA I ED TED

Fuente: Tibanque (2023)
Interpretacion: En las respuestas aportadas por los encuestados en referencia al item

17 sobre si: “Se organizan las actividades segun el plan establecido de manera que se
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cumplan los objetivos propuestos”, se aprecia que 15/37 encuestados respondieron
ED y 22/37 encuestados respondieron estar TEA; que suman un total de 52 puntos.
Lo que direcciona a una tendencia negativa por encontrarse la puntuacion total por
debajo de la media y que orienta a la falta de direccionalidad en las actividades a
cumplir; lo que hace presumir que la improvisacion esta en el orden del dia y que
pudiese ocasionar una falta de motivacion laboral en los funcionarios debido al
desorden o caos de las actividades, que en muchos de los casos, tal vez, no se
cumplen con los objetivos propuestos para generar la interaccion personal en cuanto
alcanzar consenso que contribuyan a mejorar el clima organizacional dentro de la
institucion.

ftem 18: Los recursos, materiales y suministros son controlados eficazmente para

alcanzar el logro de las metas propuestas.

Cuadro N°22: Control

Alternativas Puntuaciéon
Totalmente de acuerdo 0
De acuerdo 0
En Indecision 0
En desacuerdo 0
Totalmente en desacuerdo 37
Total 37

Grafico N° 18

CONTROL

Fuente: Tibanque (2023)
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Interpretacion: En las respuestas aportadas por los encuestados en referencia al item
18 sobre si: “Los recursos, materiales y suministros son controlados eficazmente para
alcanzar el logro de las metas propuestas”, se aprecia que 37/37 encuestados
respondieron TED; que suman un total de 37 puntos. Lo que direcciona a una
tendencia negativa y corrobora uno de los elementos de importancia para lograr
satisfacer las necesidades funcionariales de la institucion y que de ella depende, en
gran medida, que las relaciones interpersonales se lleven a cabo de la mejor manera y
a plenitud de suministros para cada actividad para alcanzar las metas propuestas. En
tal sentido, el no poseer los recursos necesarios genera una situacion de escases €
incompetencia que afecta a los funcionarios en su mayoria, afectando el clima
organizacional.

ftem 19: Se promueve la motivacién al logro a través de recompensas por metas
cumplidas.

Cuadro N° 23: Logro

Alternativas Puntuacion
Totalmente de acuerdo 0
De acuerdo 0
En Indecision 0
En desacuerdo 0
Totalmente en desacuerdo 37
Total 37

Fuente: Tibanque (2023)
Grafico: N° 19

LOGRO

TDA DA I ED TED

Fuente: Tibanque (2023)
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Interpretacion: En las respuestas aportadas por los encuestados en referencia al item
19 sobre si: “Se promueve la motivacion al logro a través de recompensas por metas
cumplidas”, se aprecia que 37/37 encuestados respondieron TED; que suman un total
de 37 puntos. Lo que direcciona a una tendencia negativa y reafirma que las
estrategias para incentivar al logro no son formuladas como parte estratégica de la

gerencia.

ftem 20: Se fomenta la afiliacion plena de los funcionarios a grupos de interés para

establecer vinculos afectuosos de interés comun.

Cuadro 24: Afiliacion

Alternativas Puntuacion
Totalmente de acuerdo 0
De acuerdo 0
En Indecision 0
En desacuerdo 0
Totalmente en desacuerdo 37
Total 37

Fuente: Tibanque (2023)

Grafico N° 20

AFILIACION

37
@ @ @ @ L
TDA DA I ED TED

Fuente: Tibanque (2023)

Interpretacion: En las respuestas aportadas por los encuestados en referencia al item

20 sobre si: “Se promueve la motivacion al logro a través de recompensas por metas
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cumplidas”, se aprecia que 37/37 encuestados respondieron TED; que suman un total
de 37 puntos. Lo que direcciona a una tendencia negativa y reafirma que las
estrategias para incentivar al logro no son formuladas como parte estratégica de la

gerencia.

ftem 21: Poseo el poder para manejar adecuadamente la situacion y darles solucion a

los conflictos.

Cuadro N° 25 Poder

Alternativas Puntuacion
Totalmente de acuerdo 20
De acuerdo 10
En Indecision 7
En desacuerdo 0
Totalmente en desacuerdo 0
Total 161

Fuente: Tibanque (2023)

Grafico N° 21

PODER

TDA

Fuente: Tibanque (2023)
Interpretacion: En las respuestas aportadas por los encuestados en referencia al item
21 sobre si: “Poseo el poder para manejar adecuadamente la situacion y darles
solucion a los conflictos”, se aprecia que 20/37 encuestados respondieron TDA;
10/37 de los encuestados respondieron DA y 7/37 encuestados respondieron EI; que

suman un total de 161 puntos. Lo que direcciona a una tendencia afirmativa y que
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reafirma que la institucion se basa en el cumplimiento de ordenes y de
direccionalidad a través del poder jerarquico, mds alld de la intencion de la
humanizacién de los procesos y la caracterizacion de la empatia para consolidar un

clima organizacional para una convivencia equilibrada entre pares.

ftem 22: Constantemente se implementan estrategias motivacionales a través de la

empatia para mejorar el clima organizacional.

Cuadro 26 Empatia

Alternativas Puntuacion
Totalmente de acuerdo 0
De acuerdo 0
En Indecision 0
En desacuerdo 0
Totalmente en desacuerdo 37
Total 37

Fuente: Tibanque (2023)

Grafico N° 22

EMPATIA

Fuente: Tibanque (2023)

Interpretacion: En las respuestas aportadas por los encuestados en referencia al item
22 sobre si: “Constantemente se implementan estrategias motivacionales a través de
la empatia para mejorar el clima organizacional”, se aprecia que 37/37 encuestados

respondieron TED; que suman un total de 37 puntos. Lo que direcciona a una
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tendencia negativa y reafirma que las estrategias motivacionales no son formuladas
como parte estratégica de la gerencia.

Ciertamente amerita ejecutar las funciones derivadas de los analisis sobre el
eje tematico de la presente investigacion, como lo son las estrategias gerenciales para
mejorar el clima organizacional, lo que hace imprescindible asumir el cardcter de la
Escala de Likert de forma amplia para dar respuesta a los objetivos propuestos en la
misma. En tal sentido posterior al andlisis de forma individual de cada item, se hace
necesario analizar la tendencia de la encuesta hacia la actitud gerencial y en

referencia a cada objetivo especifico presentado en el siguiente cuadro:
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Cuadro 27

les para mejorar el clima

1 en el Servicio de Seguridad Interna y Externa del C.C.P. Comandancia General

ias gerencia

ly estrateg

1ma organizaciona

o7

Situacion actual del cl

organizaciona

del Estado Carabobo.

icia

Pol

Item

14

74

Item

13

97

Item

12

161

Item

11

161

Item

10

111

Item

9

62

ftem 8

102

Item

7

52

Item

78

Item

70

Item

74

Item

37

Item

Siil

Item

37

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23

24
25

26
27
28

29
30
31

32
33
34
35
36
37
Total
Tendencia

Fuente: Tibanque (2023)

74



En cuanto a la comprension sobre el clima organizacional, se aprecia desde el
item 1 hasta el item 14, como las opciones 1,2,3,4,5,6,7 y 9 apuntan a tendencias
negativas en actitud a la situacion actual del clima organizacional; sin embargo en los
item 8,10,11,12,13 y 14 se observa una tendencia positiva hacia la posibilidad de ser
aprovechadas para formular estrategias basadas en estos elementos especificos y
profundizar la interaccion gerencial para sacar el mayor provecho en el
fortalecimiento del clima organizacional. Lo cual es una fortaleza, que se identifica
con la oportunidad de incrementar la motivacion promocionando la interaccion
gerencial para estimular los procesos de informacién, comunicaciéon o de
complementariedad que permitan comprender que poseen claridad sobre el tema y se

sienten identificados con sus funcionarios.

Sin embargo, los items desde el 15 hasta el 22; que guardan relacion a las
estrategias gerenciales y la motivacion, muestran una tendencia casi en su totalidad
negativa. Esto indica que, en la institucion policial, las estrategias gerenciales para
incentivar y propiciar un equilibro satisfactorio a nivel del clima organizacional,
presenta serias dificultades en cuanto a la formulacion e implementacion de
estrategias. Lo cual, sin lugar a dudas, debe estar repercutiendo en la institucion de

forma negativa respecto a el desenvolvimiento laboral de sus funcionarios.
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CAPITULO V
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES.
Conclusiones.

Las conclusiones forman parte de las etapas finales de un trabajo de
investigacion;en este momento, el autor sefiala los aspectos resaltantes que encontrd
durante el proceso de indagacion, que lo llevé a desarrollar el objetivo general. En tal
sentido, Sabino (2010:172) interpreta que las conclusiones “son conceptos de
segundo orden pues se construyen a partir de las propiedades estudiadas en el campo
y las interpretaciones que hacen lospropios participantes de la investigacion”. En este
apartado, se resaltan los aspectos mas prominentes del estudio vinculado con los
indicadores medidos a partir del instrumento de recoleccion de datos y su relacion
con la teoria consultada. Con bases en la informacion primaria analizada, se formulan

las conclusionessiguientes:

e Se evidencid que existen factores que hacen necesario la aplicacion de
estrategias gerenciales para mejorar el clima organizacional del Servicio
Seguridad Interna y Externa del C.C.P acentuadas en las responsabilidades
gerenciales. Por otra parte, el complemento del ambiente fisico relacionados
con la disposicion de materiales y suministros para la interaccion y
cumplimiento de las funciones es escaso y amerita su debida administracion,

reforzando las actividades de autorrealizacion.

e Se observa la necesidad de establecer estrategias para mejorar las condiciones
especificas que satisfagan al personal y conduzcan en el corto o mediano
plazo a generar confiabilidad; ya que de los funcionarios poseen poca

iniciativa en referencia a las necesidades identificadas.

e De Igual forma, se evidencio que la capacidad de infundir confianza y empatia
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al momento de recibir informacién por parte de los funcionarios; no se percibe
desde un proceso comunicacional que impacte a los funcionarios y que les
incentive a involucrarse de forma permanente en la concrecion de las metas

establecidas.

e Respecto al liderazgo se observa, en las opiniones de los encuestados, un
estilo autocratico; el cual es natural en una institucion de la naturaleza de la
estudiada. Lo cual, genera a un alto grado de desmotivacion ante la ejecucion
del poder y el ordenamiento, sin embargo, se pueden adaptar algunas
estrategias gerenciales para generar relaciones mas humanas donde la
empatia, la motivacién y el trabajo en equipo permita fortalecer el clima

organizacional.
Recomendaciones.

Las recomendaciones conducen a generar nuevas ideas Yy otras
complementarias a la investigacion; estas se formulan en relacion con los hallazgos
mediante los cuales se disefia y elabora la propuesta. Desde la perspectiva de Palella y
Martins (2012:82), se redactan las recomendaciones “sobre los aspectos que se
evidencid y son susceptibles; es decir, sobre aquellos elementos valorados como
deficientes en lo medido, a través del instrumento de investigacion”. En

consideracion con lo planteado se proponen las siguientes recomendaciones:

e Con la conviccion de que la gerencia es la responsable de dirigir todos los
recursos (fisicos, humanos, financieros y tecnoldgicos) para alcanzar los

objetivos, se recomienda:

e Generar la capacitacion del personal de manera continua y permanente que
permitan desarrollar habilidades, tomar el liderazgo participativo y efectivo,

basado en los principios universales, desarrollo del caracter y la competencia.
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Aplicar acciones para el logro de los objetivos planteados por los directivos y
empleados, mediante estrategias que se concretan con seminarios y charlas de
superacion y contribuya a que cada funcionario explore sus potencialidades y
los elementos que le motivan, con la finalidad de activar las condiciones que

propicien a un mejor clima organizacional.

Brindar herramientas que le permitan a los funcionarios cumplir con las metas
planteadas; paulatinamente e incorporaran otras de acuerdo al grado de
complejidad. Por ello, la aplicacion de estrategias gerenciales debe tener

estructurado un esquema de necesidades de acuerdo a un orden o jerarquia.

Formular estrategias enfocadas en los factores claves necesarios para mejorar
el clima organizacional de la institucion objeto de estudio teniendo encuenta
las opiniones de la escala de Likert para encauzar un conjunto de acciones que

posibiliten la resolucion de la problematica encontrada.

Socializar los resultados de la investigacion con directivos de la institucion, en
ponencias de eventos cientificos, seminarios entre otros. Con la finalidad de
cerrar el ciclo de produccidon del conocimiento y aportar un producto para su

discusion y validacion dentro de la comunidad académica.
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CAPITULO VI
LA PROPUESTA

Disefio de la Propuesta.

La presente propuesta consiste en el disefio de Estrategias Gerenciales para
mejorar el Clima Organizacional en el Servicio Seguridad Interna y Externa del
C.C.P. Comandancia General Policia del Estado Carabobo. La misma comprende un
conjunto de estrategias gerenciales, que dara a conocer a los oficiales superiores y
subalternos una serie de herramientas para aprovechar los recursos que tienen a su
alcance, ejecutar las funciones con mayor efectividad durante el proceso gerencial y

mejorar el ambiente laboral de la institucion.

Vision

Contribuir a la formacion integral de los gerentes de la institucion policial, a
través de la aplicacion de estrategias gerenciales, con el proposito de fortalecer el
clima organizacional en el Servicio Seguridad Interna y Externa del C.C.P.

Comandancia General Policia del Estado Carabobo.

Mision

Establecer un clima organizacional de calidad donde la creatividad, la
responsabilidad, el compromiso, la comunicacion, sean los valores fundamentales

puestos en practica dentro del proceso gerencial de la institucion.

Objetivos de la propuesta

Objetivo General
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Proponer estrategias gerenciales para mejorar el clima organizacional en el
Servicio Seguridad Interna y Externa del C.C.P. Comandancia General Policia del

Estado Carabobo

Objetivos especificos

1. Brindar a los oficiales superiores y subalternos del Centro de coordinacion
policial de la policia del estado Carabobo, estrategias gerenciales para mejorar

el clima organizacional en la misma.

2. Estimular a los directivos en el uso de estrategias que orienten el

fortalecimiento del clima organizacional en sus areas de trabajo.

3. Conocer la importancia que ofrece laborar en medio de un clima

organizacional adecuado para el logro de los objetivos propuestos.
Factibilidad de la propuesta

La Factibilidad se refiere a la disponibilidad de los recursos necesarios para
llevar a cabo los objetivos o metas sefnalados, la factibilidad se apoya en 3 aspectos

basicos: Técnico, econdmica e Institucional.
Factibilidad Técnica

Se refiere a los recursos necesarios como herramientas, conocimientos,
habilidades, experiencia, etc., que son necesarios para efectuar las actividades o
procesos que requiere el proyecto. La presente propuesta presento factibilidad técnica

debido a que se contd con los materiales y recursos existentes en la institucion.
Factibilidad Econémica

Se refiere a los recursos econémicos y financieros necesarios para desarrollar

o llevar a cabo las actividades o procesos y/o para obtener los recursos basicos que
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deben considerarse son el costo del tiempo, el costo de la realizacion y el costo
de adquirirnuevos recursos. Este estudio presenta gastos econdmicos extras por parte

del autor.

Factibilidad Institucional

Esta propuesta cuenta con la factibilidad operativa e institucional debido a que
se dispone del espacio y el tiempo necesario para su realizacion, asi como también

con la colaboracion de los docentes y del personal que labora en la institucion.
Etapas para el desarrollo de la propuesta

El plan estratégico se desarrolld en 4 etapas con el proposito de cumplir con
los cuatro objetivos planteados en la presente propuesta, la primera etapa consistio en
formar al personal dela institucion sobre el clima organizacional y las estrategias
gerenciales, la segunda etapa consiste en favorecer el proceso comunicacional entre el
personal de la institucion, seguidamente en la tercera etapa se ejecutaron actividades
para mejorar el proceso motivacional en el personal que labora en la institucion y
durante la cuarta y ultima etapa se realizaron actividades para fortalecerel trabajo en
equipo dentro de la institucion. Cabe destacar que todas las etapas se desarrollaron
con la totalidad del personal que labora en la institucion eso incluye, oficiales
Superiores y oficiales subalternos, ejecutandose las actividades dentro de la

infraestructura de la institucion.
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Cuadro 28

. Primera etapa del plan estratégico para favorecer el clima organizacional en el
Servicio Seguridad Interna y Externa del C.C.P. Comandancia General Policia
del Estado Carabobo.

Objetivo: Formar al personal de la institucion sobre el clima organizacional y las estrategias gerenciales.

ESTRATEGIA TEMATICA RECURSOS TECNICA LUGAR
Humanos:
Sensibilizacion sobre el clima e Clima Organizacional. e Expositor
Organizacional y su importancia e Gerencia Estratégica e Oficiales Superiores Instalaciones de la
dentro de la Institucion e Oficiales Subalternos e Intervencion Comandancia General de
Materiales: Espontanea la Policia del Estado
e Video Bean Carabobo

e Marcadores
e Pizarréon
o Lapices

o laminas

Ejecutado por: Alcides Tibanque (2023)
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Cuadro 29

. Segunda etapa del plan estratégico para favorecer el clima organizacional en el
Servicio Seguridad Interna y Externa del C.C.P. Comandancia General Policia del
Estado Carabobo.

Objetivo: Favorecer el proceso comunicacional entre el personal de la Institucion.

ESTRATEGIA TEMATICA RECURSOS TECNICA LUGAR

Humanos:
« Expositor

« Oficiales

Favorecimiento « Comunicacion Superiores « Conversato Instalaciones de la
del roceso g rio .
o p 5 « Oficiales Comandancia
comunicacional » Froceso Subalternos
. « Dindmica
Comunicacio . General de la
Materiales: del rumor .
nal Policia del Estado
Video Bean
* Carabobo
« Marcadores
« Pizarron
« Lapices
« laminas

Ejecutado por: Alcides Tibanque (2023).

83



Cuadro 30
. Tercera etapa del plan estratégico para favorecer el clima organizacional en el
Servicio Seguridad Interna y Externa del C.C.P. Comandancia General Policia
del Estado Carabobo

Objetivo: Ejecutar actividades para mejorar el proceso motivacional en el personal que labora en lainstitucion.

ESTRATEGIA TEMATICA RECURSOS TECNICA LUGAR

e Expositor
e Oficiales Superiores

o Misiimetém o Oficiales Subalternos Instalaciones de la

Comandancia General de la

* Factores Internos Materiales: ; Policia del Estado Carabobo
e Conversatorio
Proceso Motivacional o T BEiemes e Video Bean et
e Lectura
Reflexiva

e Marcadores
e Pizarron
e Lapices

o laminas

Ejecutado por: Alcides Tibanque (2023).
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Cuadro 31

Cuadro 4. Cuarta etapa del plan estratégico para favorecer el clima
organizacional en el Servicio Seguridad Interna y Externa del C.C.P.

Comandancia General Policia del Estado Carabobo

Objetivo: Realizar actividades para fortalecer el trabajo en equipo dentro de la Institucion.

ESTRATEGIA TEMATICA RECURSOS
Humanos:
» Expositor

» Oficiales Superiores

- . » Oficiales Subalternos
Fortalecimiento delTrabajo

en Equipo

e Materiales:

e Trabajo en Equipo
» Video Bean
» Marcadores
» Pizarron

» Lapices

» laminas

Ejecutado por: Alcides Tibanque (2023)

TECNICA

e Mesas de
Trabajo

LUGAR

Instalaciones de
Comandancia General de

Policia del Estado Carabobo
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DEUS LIBERTAS _CULTURA

BNz UNIVERSIDAD DE CARABOBO
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y SOCIALES

AREA DE ESTUDIOS DE POSTGRADO PSTERPER
MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE EMPRESAS SRADD RS0
MENCION GERENCIA e
CAMPUS BARBULA '
CUESTIONARIO

El presente instrumento tiene como finalidad, solicitar su invalorable
colaboracion, la cual consiste en responder de la manera precisa y objetiva el
instrumento de recoleccion de informacidon anexo, el mismo tiene como propdsito
obtener datos primarios para el desarrollo del proyecto de investigacion titulado:

ESTRATEGIAS GERENCIALES PARA MEJORAR El CLIMA

ORGANIZACIONAL EN EL SERVICIO DE SEGURIDAD INTERNA Y
EXTERNA DEL C.C.P COMANDANCIA GENERAL POLICIA DEL ESTADO
CARABOBO.

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

ningun item sin responder.
INSTRUCCIONES:

A continuaciodn, se presentan un conjunto de proposiciones. Por favor marque
con una equis (X) aquella alternativa que mas se adapte a su opinion, para lo cual se
leofrece cuatro (4) alternativas de respuestas (siempre, casi siempre, algunas veces, y

nunca), en cada situacion, usted debe marcar una sola respuesta.

“Gracias por su colaboracion
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Item

AFIRMACION TDA DA ID ED | TED
1 La gerencia evita el autocratismo gerencial permitiendo que todos los
funcionarios participen y expresen su opinion abiertamente.

2 |La gerencia promueve la participacion de los funcionarios a la hora de tomar|
decisiones.

3 |La gerencia delega liberalmente a los funcionarios para que tomen decisiones
por si solos y resuelvan conflictos internos.

4 |La comunicacién es un elemento que se promueve a todos los sectores de 1a
institucion.

5 |La gerencia apertura procesos de comunicacion para informar las inquietudes
de los funcionarios.

6 |Se les comunica periddicamente a los oficiales la vision y mision de la
institucion.

7  Se realizan reuniones comunicativas donde se realizan aportes para el logro
de las metas propuestas.

8 |Los superiores comparten a través de actividades institucionales con todos|
los funcionarios de la institucion.

9 |Se estimula la interaccion de amistad entre los funcionarios de la institucion.

10 [El compaiierismo es una acciéon que se promueve y fomenta como relacion|
reciproca dentro de la institucion.

11 |La gerencia fomenta el compaiierismo para generar equipos de trabajo para
cumplir con las metas propuestas de la institucion.

12 [Se promueven actividades a través del trabajo en equipo con la finalidad de|
establecer vinculos de solidaridad y ayuda mutua.

13 |Los equipos de trabajo estan conscientes de la unificacion de sus esfuerzos

ara alcanzar las metas.

14 |Se formalizan equipos de trabajo para resolver situaciones de conflicto en la|
institucion.

15 |La gerencia formula estrategias orientadas a fortalecer el clima
organizacional en la institucion.

16 [Se organizan las actividades segun el plan establecido de manera que se|
cumplan los objetivos propuestos.

17 [Se aprecia direccionalidad en las actividades emanadas por la gerencia
evitando la improvisacion.

18 |Los recursos, materiales y suministros son controlados eficazmente para
alcanzar el logro de las metas propuestas.

19 [Se promueve la motivacion al logro a través de recompensas por metas
cumplidas.

20 [Se fomenta la afiliacion plena de los funcionarios a grupos de interés para
establecer vinculos afectuosos de interés comun.

21 [|Poseo el poder para manejar adecuadamente la situacion y darles solucién a
los conflictos.

22 [(Constantemente se implementan estrategias motivacionales a través de la

empatia para mejorar el clima organizacional.

94




-

CALCULO DE LA CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO

i

|
I
1
3
I
I
13
|

|15 0.46(0,46) (AR 0.46] 0,46 0.46] 0,46] 0.46(0.4510,45) 0,43 0,46] 0.46{0.45(0,451 0,46 0,45 0.46{ 1,731 0,72| 0.46

P1)PZ| P3| P4 | P3| PG| PT|P8| P3|P10| P11P2|P13 P14 P15 P16| P17 | P18 | P13 P20 P21\ P22\ P23 P24 P25 (P26 P27 P28 P23|P30 P31 P32P33| Totales

ITEMS

SUJETO

Z
Z
Z
1
Z
Z
Z
Z
VARIANZA 10,3310,330,32| 160| 1,51{0,26(0.23] 11210,30(0,

k= 33
Vie 977
Y= B

0,30

=

=103
0.87
0.87

solu 1

solu2 =

Adsoluto 52
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UNIVERSIDAD DE CARABOBO
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y SOCIALES
AREA DE ESTUDIOS DE POSTGRADO
MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE EMPRESAS
MENCION GERENCIA
CAMPUS BARBULA

JUICIO DE EXPERTO N°1

Yo; Rafael Lopez, C.I. V.- 9.669.991 por medio de la presente hago constar que
revisé y evalué de manera exhaustiva el instrumento de recoleccion de informacion
del trabajo de grado del Lcdo. Alcides Tibanque, cedula de identidad V- 9.265.909, el
cual lleva por titulo: “ESTRATEGIAS GERENCIALES PARA MEJORAR EI
CLIMA ORGANIZACIONAL EN EL SERVICIO DE SEGURIDAD INTERNA
Y EXTERNA DEL C.C.P COMANDANCIA GENERAL POLICIA DEL
ESTADO CARABOBO”.

Dicho instrumento es considerado VALIDO, ya que reune las condiciones necesarias

para el cumplimiento del objetivo planteado.

4

FIRMA
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UNIVERSIDAD DE CARABOBO
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y SOCIALES
AREA DE ESTUDIOS DE POSTGRADO
MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE EMPRESAS

MENCION GERENCIA
CAMPUS BARBULA

JUICIO DE EXPERTO N°2

Yo, Edgar Vielma C.I. V.- 16.897.048, por medio de la presente hago constar que
revisé y evalué de manera exhaustiva el instrumento de recoleccion de informacion
del trabajo de grado del Lic Alcides Tibanque, cedula de identidad V- 9.265.909, el
cual lleva por titulo: “ESTRATEGIAS GERENCIALES PARA MEJORAR El
CLIMA ORGANIZACIONAL EN EL SERVICIO DE SEGURIDAD INTERNA
Y EXTERNA DEL C.C.P COMANDANCIA GENERAL POLICIA DEL
ESTADO CARABOBQO?”. Dicho instrumento es considerado VALIDO, ya que retine

las condiciones necesarias para el cumplimiento del objetivo planteado.
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UNIVERSIDAD DE CARABOBO
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y SOCIALES
AREA DE ESTUDIOS DE POSTGRADO
MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE EMPRESAS

MENCION GERENCIA
CAMPUS BARBULA

JUICIO DE EXPERTO N°3

Yo, Danny Pefia C.I. V.- 16.190.862, por medio de la presente hago constar que
revisé y evalué de manera exhaustiva el instrumento de recoleccion de informacion
del trabajo de grado del Lcdo. Alcides Tibanque, cedula de identidad V- 9.265.909, el
cual lleva por titulo: “ESTRATEGIAS GERENCIALES PARA MEJORAR EI
CLIMA ORGANIZACIONAL EN EL SERVICIO DE SEGURIDAD INTERNA
Y EXTERNA DEL C.C.P COMANDANCIA GENERAL POLICIA DEL
ESTADO CARABOBO”. Dicho instrumento es considerado VALIDO, ya que retine

las condiciones necesarias para el cumplimiento del objetivo planteado.
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