| DEUS LIBERTRS CULIURR
o

UNIVERSIDAD DE CARABOBO POSH FACES
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y SOCIALES GRAGH
ESTUDIOS SUPERIORES PARA GRADUANDOS

MAESTRIA EN ADMINISTRACION DEL TRABAJO Pt b e ooy e
Y RELACIONES LABORALES Unbarkide o

ESTUDIO DEL CLIMA ORGANIZACIONAL EN EL DESEMPENO
LABORAL EN LA ESTACION POLICIAL TRIGAL NORTE DEL CUERPO
DE POLICIA DEL ESTADO CARABOBO

Autor: Lcdo. Jonnatan Garcia

Barbula, Octubre 2014



| DEWS LIBERTAS CULTURK
FJ

UNIVERSIDAD DE CARABOBO o
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y SOCIALES oo FACES
MAESTRIA EN ADMINISTRACION DEL TRABAJO  fT\00s WbMROts il aeaouinoos

Facultid e Clonciay Eoonteicasy Soclaled

Y RELACIONES LABORALES Uit de o

ESTUDIO DEL CLIMA ORGANIZACIONAL EN EL DESEMPENO
LABORAL EN LA ESTACION POLICIAL TRIGAL NORTE DEL CUERPO
DE POLICIA DEL ESTADO CARABOBO

Autor: Lcdo. Garcia, Jonnatan

Tutor: Msc. Adelaida Gonzalez

Barbula, Octubre 2014



UNIVERSIDAD DE CARABOBO PO FACES
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y SOCIALES  GRraoo
ESTUDIOS SUPERIORES PAKA GRADUANDOS

MAESTRIA EN ADM I NISTRACION DEL TRABAJO Facultad te Clonciay Lufl’.nmﬂ:-:u!c;
Y RELACIONES LABORALES Univorsidad de Carsbobo

ESTUDIO DEL CLIMA ORGANIZACIONAL EN EL DESEMPENO
LABORAL EN LA ESTACION POLICIAL TRIGAL NORTE DEL CUERPO
DE POLICIA DEL ESTADO CARABOBO

Trabajo de Grado Presentado ante la Direccién de Postgrado de la Facultad de
Ciencias Economicas y Sociales de la Universidad de Carabobo para Optar al Titulo
de Magister en Administracion del Trabajo y Relaciones Laborales

Autor: Lcdo. Garcia, Jonnatan

Tutor: Msc. Adelaida Gonzalez

Barbula, Octubre 2014



| DEBS LIBERTAS CULTURK
VT

UNIVERSIDAD DE CARABOBO POS FACES
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y SOCIALES  craoo
ESTUDIDS SUPERIGRES PAHA GRADUANDOS

MAESTRIA EN ADMINISTRACION DEL TRABAJO P e Cerc Ebany S
Y RELACIONES LABORALES -

AVAL DEL TUTOR

Dando cumplimiento a lo establecido en el Reglamento de Estudios de Postgrado de
la Universidad de Carabobo en su articulo 133, quien suscribe Msc. Gonzalez,
Adelaida., titular de la Cédula de Identidad N° 14.924.372, en mi carécter de Tutor
del Trabajo de Grado de la Maestria en Administracion del Trabajo y Relaciones
Laborales, titulado: ESTUDIO DEL CLIMA ORGANIZACIONAL EN EL
DESEMPENO LABORAL EN LA ESTACION POLICIAL TRIGAL NORTE
DEL CUERPO DE POLICIA DEL ESTADO CARABOBO, presentado por el
ciudadano: Lcdo. Garcia Palacios Jonnatan Augusto., titular de la Cédula de
Identidad N° 10.274.095, para optar al titulo de Magister en Administracion del
Trabajo y Relaciones Laborales, hago constar que dicho trabajo retne los requisitos y
méritos suficientes para ser sometido a la presentacion publica y evaluacién por parte

del jurado examinador que se designe.

En Valencia a los 05 dias del mes de Octubre del afio dos mil catorce.

Firma:




DEDICATORIA

A Dios y a la Virgen que me protegen y guian mis pasos, con ellos todo es posible.

A mis Padres Dalia Emperatriz y Evencio Ramon, a quienes les debo todo
lo que soy, y a quienes infinitamente les estoy agradecida por la educacion que me
han dado, por apoyarme incansablemente en todas las metas que me he propuesto,

demostrandome constantemente su amor incondicional de padres y guidndome

siempre por el mejor camino, con humildad, amor y dedicacion.

A mi esposa Rosmeri, quien me apoyo en todo lo que fue necesario para que
siguiera adelante y alcanzara esta meta. El, que estés a mi lado, es una bendicion y
por eso y por ser la maravillosa persona con la que comparto cada momento de esta
hermosa vida, te dedico este logro que desde luego es también tuyo, porgue sin tu

apoyo y comprension esto no seria posible.

A mis hijas, Fabiana Carolina, Oriana Sofia y Camila Victoria, mis pequefias
princesas, fueron muchas noches de espera, donde aguardaron con paciencia el

regreso de papi a casa. jGracias por su paciencial

Que Dios los bendiga hoy y siempre, por estar a mi lado y apoyarme

siempre, son las bases que necesito para mantenerme siempre en pie.



AGRADECIMIENTO

A Dios Todopoderoso, quien en su infinito amor permitié que lograra este

triunfo.

A la Universidad de Carabobo, por abrir sus puertas y ofrecer la posibilidad

de realizar la maestria.

A la Profesora Magda Cejas, por brindarme tiempo y dedicacion.

A mis compafieros de estudio, que luchan diariamente queriendo ser mejores
profesionales, Haida, Ronald, Maria, a ellos agradezco el compartir muchas horas de

clase, superando las diferencias y aprovechandolas para enriquecernos.

Muchas gracias a mi tutor metodoldgico Profesor Carlos Blanco, quién

me ofrecid su apoyo, me dio palabras de animo y estuvo complacido en ayudarme.

A todos los que de una manera u otra me dieron su apoyo. Estas

iGRACIAS! Son para ti, Dios pueda compensar tu ayuda.



INDICE GENERAL

DT [ oF: Y o] -
o | = To =T [ 1] 1= (o PP
INAICE GNEIAL. ... . e s et et e e et et et et e e e,
INGICE A8 TADIAS. .. ... cee it e et e e et e e e e e e
INAICE 08 GAFICOS. ... . eee e e e e e e e e e e e
RESUMBN. .. e e e e e e e e e e e e e e
N 01 =T
1T [T o o

CAPITULO I

EL PROBLEMA
Planteamiento del Problema ....... ..o
Objetivos de 1a INVEStIgaCION ..........oviiiie it e e e e
Justificacion de 1a INVestigacion...........couiie i e e,

CAPITULO I
MARCO TEORICO REFERENCIAL
Antecedentes de 1a INVeStIgaCiON..........o.vie it e e
TR I =T o o7 T
(O L0 T = (- (< o7 U
Clima OrganizaCional...........ooui i e e e e e
Importancia del Clima Organizacional...............ccoiiiiiiiiiiii e e e e,
Caracteristicas del Clima Organizacional...............ccooveiii i e,
Desempefo Laboral. ... ... ..o
Factores que influyen en el Desempefio Laboral.....................oooiiiin .
Marco CONCEPLUAL ... ...t e e e e e e e e e e e

Xii



CAPITULO I

MARCO METODOLOGICO
Naturaleza de 1a INVeStIgaCioN...........oiie i e e
NiVel de 1a INVESTIGACION. .. ... .cu ittt e e e e e e e e e ee e aenaas
Diseflo de 12 INVESTIGACION. .. ... iu st e e e e e e e e e e e
PODIACION Y MUESEIA ... et et e e e e e e e e e e e eaeeaeeaan
Teécnicas e instrumentos de recoleccion de datos...........covvvvviieiiiiiiiiie e
Validez y confiabilidad. ...

CAPITULO IV

Presentacion y analisis de 10S resultados...........c.cooviiii i
(O] T 1115 T o
RECOMEBNUACIONES. .. ..ttt et e e e et et et e e e e e ettt e et e e e eeeaeeaeeean
Referencias Bibliograficas...........cooooiii i,
Anexos

Instrumento de RecolecCion de DatosS. .........vvvue it
Formato para la validacion del InStrumento............oooeviiiiii i e

37
50
53
55

59
64



| DEUS LIBERTAS Euuﬁn

UNIVERSIDAD DE CARABOBO T FACES
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOM ICAS Y SOCIALES uTumngrsumeﬁ PARL GRADUANDOS
MAESTR'A EN ADM I NISTRACION DEL TRABAJO Facultad e Clencias [oantriory Socliled

Y RELACIONES LABORALES Unvirsaciad det Carabobo

ESTUDIO DEL CLIMA ORGANIZACIONAL EN EL DESEMPENO
LABORAL EN LA ESTACION POLICIAL TRIGAL NORTE DEL CUERPO
DE POLICIA DEL ESTADO CARABOBO

Autor: Lcdo. Jonnatan Garcia
Tutora: Msc. Adelaida Gonzalez
Afo: 2014

RESUMEN

El Clima Organizacional es un tema de gran importancia hoy en dia para casi todas
las organizaciones tanto nacionales como regionales, las cuales buscan un continuo
mejoramiento del ambiente de su organizacion, para asi alcanzar un aumento de
productividad. De ahi que, surge la necesidad de considerar el estudio del clima
organizacional en el desempefio laboral en la Estacion Policial Trigal Norte del
Cuerpo de Policia del Estado Carabobo. Partiendo de esta premisa, se ha establecido
como objetivo general de esta investigacion, Estudiar del clima organizacional en el
desempefio laboral en la Estacion Policial Trigal Norte del Cuerpo de Policia del
Estado Carabobo. Donde se pretende conocer las percepciones y motivaciones del
funcionario policial frente a su trabajo, para determinar la incidencia del clima
laboral en el desempefio laboral. De manera que, la investigacion se basa en un
estudio de campo tipo descriptivo, donde se utiliza la técnica de la encuesta bajo la
modalidad del cuestionario. Los resultados obtenidos fueron analizados mediante
cuadros y graficos, donde se concluye que la cultura organizacional orienta los
procesos administrativos del organismo y determina el clima organizacional del
mismo, el cual influye directamente en la eficiencia del desempefio laboral.

Descriptores: gestion estratégica, clima organizacional, cultura organizacional y
eficiencia en el desempefio laboral.
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ABSTRACT

The organizational climate is a major issue today for almost every national and
regional organizations, which seek a continuous improvement of the environment of
your organization, in order to achieve increased productivity. Hence, the need to
consider the study of organizational climate on job performance in Cornfield North
Police Station Police of Carabobo State. On this basis, it has been established as a
general objective of this research study of organizational climate on job performance
in Cornfield North Police Station Police of Carabobo State. Where is to understand
the perceptions and motivations of the police officer in front of his work, to determine
the impact of the work environment on job performance. So, research is based on a
descriptive study field where technical survey in the form of the questionnaire used.
The results were analyzed using tables and graphs, which concludes that
organizational culture guides the administrative processes of the body and determines
the organizational climate of the same, which directly influences the efficiency of
work performance.

Keywords: strategic management, organizational climate, organizational culture and
effectiveness in job performance.
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INTRODUCCION

El clima organizacional es un tema que ha tomado relevancia en la actualidad para
casi todas las organizaciones e instituciones publicas y privadas, ya que constituye
uno de los factores determinantes de |10s procesos organizativos, de gestion, cambio e
innovacion, adquiriendo ademas notabilidad por su repercusion inmediata, tanto en
los procesos como en los resultados, lo cual incide directamente en la calidad del

propio sistema, ambiente y productividad.

En efecto, € clima organizacional puede ser vinculo u obstaculo para € buen
desempefio de una organizacion y puede ser un factor de influencia en €
comportamiento de quienes la integran, de tal manera, su conocimiento proporciona
retroalimentacion acerca de los procesos que determinan los comportamientos
organizacionales, 1o que permite introducir cambios programados en la estructura
organizaciona y en las conductas de los miembros y su satisfaccion.

Partiendo de la hipétesis de que un mejoramiento en €l clima laboral por iniciativa
y acciones de la empresa o ingtitucion, es decir por la implementacién de politicas y
précticas adecuadas del recurso humano, redundara en una mejora en la eficacia y
eficiencia de la organizacién, asi como también mayores oportunidades para que las

personas hagan de su trabajo una ocasion de dignificacion.

Como gemplo de las afirmaciones anteriores, se tomd la Estacion Policial Trigal
Norte, del Cuerpo de Policia del Estado Carabobo, cuya mision radica en brindar
seguridad y proteccion a los ciudadanos carabobefios, con la finalidad de asegurar la
proteccion de sus derechos y garantias constitucionales, para cumplir con esta misiéon
se requieren funcionario policial profesiona en materia de seguridad ciudadana y

comprometidos con lainstitucion policial.



Para tal fin, se intenta conocer las apreciacionesy el estimulo de los funcionarios
frente a su trabajo, para determinar luego, su desempefio laboral y suincidenciaen €l
clima laboral y como esto deriva en situaciones de conflicto, bajo rendimiento,

rotacion, ausentismos, estrés, entre otros.

Sin embargo, en € desarrollo de este proceso, mediante situaciéon observada se
puede contrastar que en algunos casos € personal policial que labora en la Estacion
Policial Trigal Norte, se ve afectado por diversos factores que inciden en su
eficiencia, algunos de ellos son los diferentes estilos de liderazgo de |os supervisores,
el deficiente empleo de la comunicacion, €l choque entre los valores de la institucion

y los valores individuales del funcionario.

La situacion presentada ha dado motivo a la investigacion, donde surge la
necesidad de considerar nuevas estrategias que mejore el clima organizacional como
un factor determinante en el desempefio laboral del personal que labora en la Estacién
Policial Trigal Norte; afin de elevar los niveles de eficienciay excelencia De manera
que, la investigacion se baso en un estudio de campo tipo descriptivo con caracter
evaluativo, donde se utilizé la técnica de la encuesta bajo la modalidad del

cuestionario.

El trabajo de Investigacion quedo estructurado por cuatro capitulos: El Capitulo I,
El Problema, el cua aborda e planteamiento del problema, los objetivos, tanto
general como especifico y la justificaciéon de la investigacion. ElI Capitulo 11, marco
tedrico, estd basado en antecedentes de la investigacion, que son aquellos estudios,
trabgjos de grado o tesis, donde plantean una breve sintesis conceptual de las
investigaciones redlizadas, bases tedricas, que son teorias que han desarrollado
modelo y/o sintesis que soporten la investigacion y la definicion de términos que

sustentan lamisma.



En e capitulo 11, relativo a marco metodol dgico presenta el procedimiento para obtener
informacion y la manera como se realizd e andlisis e interpretacion de los resultados
obtenidos a través de los instrumentos disefiados. En e capitulo 1V, se demuestra la
informacion recopilada y analizada de acuerdo a instrumento de recoleccién de dato
aplicado. Finalmente, se esbozan las conclusiones y recomendaciones una vez desarrollada
toda la investigacion, que contienen las reflexiones alcanzadas en € estudio realizado. Sin
degjar a un lado lalista de referencias que fueron pertinentes revisar para la realizacion de la
misma.



CAPITULOI
EL PROBLEMA

Planteamiento del Problema

Las organizaciones e instituciones hoy dia estan inmersas en un mundo con
cambios inmediatos, sometidas a retos y desafios a los cuales deben atender con ato
grado de gestion empresarial, formando alianzas estratégicas conformadas por
individuos que obedecen a un conjunto de normas para llevar a cabo sus actividades
de manera eficiente, las cuales son gecutadas en un ambiente de interaccién donde
esta presente un factor esencial como es € clima organizacional, que reviste
importancia en las organizaciones que buscan un mejoramiento continuo del
ambiente laboral bien estructurado y con un perfil satisfactorio.

Porotra parte, existen paises de Europa como Espafia, Italia, Francia, entre otros,
donde se realizan estudios profundos con relacion a Clima Organizacional.

De acuerdo con Garcia (2006:17) sefiala:

El clima organizacional goza en Espafia de una solida
tradicion en investigaciones académicas, como muestra la
relativa profusion de tesis doctorales elaboradas en
universidades de nuestro pais. Dichos trabgjos han tenido
componentes y alcances diferentes pero indican direcciones
diversas en e estudio del clima, asi como e caracter
sugerente de |los componentes del clima organizacional.

En este sentido, € conocimiento del clima organizacional proporciona
retroalimentacion acerca de los procesos que determinan los comportamientos
organizacionales permitiendo introducir cambios planificados, tanto en las
actividades y conductas de los miembros, como en la estructura organizacional y

subsistemas que la componen, influyendo en e comportamiento de sus miembros a



través de las percepciones estabilizadas que filtran la realidad y condicionan los

niveles de satisfaccion laboral y rendimiento profesional.

Por ende, todo estudio organizacional que pretende cambios o desarrollo debe
obtener un analisis de la situacién actual de los fendmenos, y a ello no escapa €l clima
organizacional que se fundamenta en e desempefio y ambiente organizaciona que
perciben los miembros de la organizacion e instituciones, que influyen en su

comportamiento.

El clima, junto con las estructuras, las caracteristicas organizacionales y los
individuos que la componen, forman un sistema interdependiente altamente
dindmico; un buen clima o un mal clima organizacional, tendra consecuencias a nivel
positivo 0 negativo, definidas por la percepcion que los miembros tienen de la

organi zacion.

Por lo tanto, cada vez es mas importante que las organizaciones establezcan un
clima organizaciona favorable para los elementos que son parte de ella, tanto
elementos internos como externos; es necesario también mencionar segun Velasquez
(2003:96), considera, “si una organizacion no cuenta con clima favorable, se vera en
desventaja con otras que si 10 cuenten, puesto que proporcionan una mayor calidad en

sus productos o servicios’.

En este mismo orden de ideas, se infiere que cuando se desarrolla un
adecuadoclima organizacional en una institucién u organizacion, la misma representa
una fortaleza importante; sin embargo, caso contrario, constituye una de las
debilidades primordiales que debe ser considerada y atacada medianteprogramas,
politicas y acciones gue cambien los elementos culturales, los cuales reprimen que
las personas se identifiquen con la institucion u organizacion, dondese busca €l
desarrollo deun clima de trabajo altamente motivador.



En efecto, el clima organizacional se puededeterminar como un vinculo 0 como un
obstaculo enel buen desempefio de una organizacion y puede ser un factor que influye

en el comportamiento de las personas que interactiandentro de la misma.

De tal manera, se puedellegar a la siguiente definicion presentada por Davis y
Newstrom (2004:96) sostienen: “El Clima Organizaciona es un fendmeno
interviniente que media entre los factores delsistema organizaciona y las tendencias
motivacionales que se traducen en un comportamiento gque tiene consecuencias sobre

la organi zacionproductividad satisfaccion, rotacion.”

Igualmente, e clima es una variable que media entre la estructura, procesos, metas
y objetivos de una organizacion, por un lado y por otro las personas con sus actitudes,
comportamientoy desempefio en e trabgjo. Dealli sufuerteinfluenciasobre la
motivacion, e compromiso, la creatividad y € desempefio de las personas y los
equipos de trabajo, es decir, e climao ambienteorganizacional constituye uno de los

factores determinantes de |0os procesosorgani zativos, de gestion, cambio e innovacion.

De lo sefialado anteriormente, se puede tomar a la Estacion Policial Trigal Norte
del Cuerpo de Policia del Estado Carabobo, cuya misién radica en salvaguardar la
integridad, propiedad y derechos de las personas de la Urbanizacion Trigal Norte,
entes publicos, privados, asi como mantener y preservar e orden, las condiciones
necesarias para garantizar la paz publica especiadmente en e ambito de su
circunscripcion policial, con estricto apego a marco juridico nacional vigente, los
derechos humanos, las leyes que rigen e servicio de policia, ademéas de cumplir y
hacer cumplir la Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela, decretos,y
demés instrumentos legales que regulan e comportamiento del ciudadano,
paracumplir conesta mision se requiere de un capital humano altamente capacitado.

Por consiguiente,se puede decir quela Estacion Policial Trigal Norte es una
instalacion adscrita a Cuerpo de Policia del Estado Carabobo, dondel aboranpersonal



policial; que apoyan y llevan a cabo todos losprocesos inherentes al servicio policial,
con la finalidad de cumplir la politica que tiene asignado € Ministerio del Poder
Popular para las Relaciones Interiores de Justiciay Paz, que radica principalmente en
garantizar seguridad y paz atodala ciudadania sin distingo de clase.

Sin embargo, en el desarrollo de este proceso, mediante situacién observada por €
investigador se pudo contrastar que los funcionarios que laboran en la Estacion
Policial Trigal Norte, se ven afectados por agunas inconformidades y problemas que
inciden en su desempefio algunos de ellos son, los diferentes estilos de liderazgo de
los supervisores, la adecuacion hacia e nuevo modelo policial, e chogue entre los
objetivos de lainstitucion y |os objetivos personales, las condiciones de trabajo en las
instalaciones, la falta de dotacion y equipos para redlizar e trabgjo policia, la

remuneracion percibida, lafatade incentivosy beneficios.

A proposito de lo descrito,se genera un descontento gque |6gicamente repercute
en los ambientes de trabajo y en la satisfaccion laboral, desarrollando climas laborales
ambiguos, tensos y autoritarios,que reducenla eficiencia del funcionario en €
desarrollo de susactividades, sin perder de vista el comportamiento de éste, que en €l
comun de |os casos se tornan retadores o apaticos ante |o que sucede en lainstitucion,

afectando directamente la calidad de servicioque se brindaa la ciudadania.

Asimismose puede inferir,que en ocasiones las diferencias entre los funcionarios
tiene sus puntos criticos en la formacion de los diferentes grupos existentes,|os
diferentes nivel educativos de muchos de los funcionariosconllevaaquesurjan varias
costumbres adoptadas por estos y que sean muy dificilde cambiar para adecuarse al
nuevo modelo policial,como por gemplo realizar dentro del  servicio actividades que
no tienen gque ver con la funcién policial, tales como la utilizacién de acciones que
nos estan estipulados en los protocolos y manuales de actuacion policial del nuevo

modelo policial.



Considerando €l planteamiento anterior, surge la necesidad de realizar un estudio
del climay satisfaccion labora que permita identificar los puntos criticos de la Esta
Estacion Policial Trigal Norte, las necesidades de los funcionarios, entendiendo que
el principal componente de estas es, €l capital humano.En funcién de lo anteriormente

planteada, surgen las siguientes interrogantes.
¢Como es el Clima organizacional en la Estacion Policial Trigal Norte?

¢Qué factores influyen en & Clima Organizacional que incide en & desempefio
laboral de los funcionarios de la Estacion Policial Trigal Norte?

¢Qué recomendaciones se pueden sugerir para optimizar €l clima organizacional y €
desempefio laboralde |os funcionarios de la Estacion Policial Trigal Norte?
Objetivos de la I nvestigacion

Objetivo General

Estudiar e clima organizacional en relacion aldesempefio laboral en la Estacion
Policial Trigal Norte, del Cuerpo de Policia del Estado Carabobo.

Objetivos Especificos

Examinar el actual clima organizacional de la Estacion Policial Trigal Norte, del
Cuerpo de Policiadel Estado Carabobo.

Identificar los factores que influyen en e Clima Organizacional en relacion al
desempefiolaboral en los funcionarios de la Estacion Policial Trigal Norte del Cuerpo
de Policiadel Estado Carabobo.



Establecer recomendaciones dirigidas a optimizar e Clima Organizacional en
eldesempefio Laboral en la Estacion Policial Trigal Norte del Cuerpo de Policia del
Estado Carabobo.

Justificacion

Actuamente las organizaciones, han centrado su interés creciente por prestar
atencion al factor humano, constituyéndose en pilar fundamental para el desarrollo de
los procesos inmersos en la estructura funcional de una organizacion, creando
conciencia que es necesario atender el conjunto de necesidades de las personas, ya
que pasan la mayor parte de su tiempo trabgjando, de ahi parte la importancia de
mantener un ambiente equilibrado de trabajo para lograr un elevado rendimiento
individual y colectivo del grupo humano gue laboral en la organizacion. Es por ello
gue el clima organizacional y e desempefio labora resultan de importancia, ellos
permiten a los empleados expresar su opinion sobre cdmo funciona la institucion y

como se sienten en ela

Dentro de este orden de ideas, la investigacion resalta aspectos elementales que
refieren a clima organizaciona como variable que media entre la estructura,
procesos, metas y objetivos de lainstitucion por un lado, y las personas, sus actitudes,
comportamiento y desempefio en el trabgo por otro. Su poderoso influjo sobre la
motivacion, el compromiso, la creatividad, €l desempefio de las personas y los
equipos de trabgo lo convierten en una herramienta estratégica en la gestion,
desarrollo y clave para el éxito de la institucion, porque condiciona las actitudes y
comportamiento de los funcionarios para enfrentar situaciones de incertidumbre
disminuyendo las implicaciones negativas propias del proceso de cambio sobre la

eficienciainstitucional.



Generalizando |o mencionado anteriormente surge la presente investigacion donde
se fomenta la importancia y necesidad de contar con un buen clima laboral en la
institucion objeto de estudio, que garantice el desempefio laboral de los funcionarios
policiales, para lograrlo debe contar con determinados procesos que faciliten su
estudio y evaluacion que permitan ubicar los puntos criticos que afectan a funcionario
y de este modo, que tengan mejores logros en sus funciones, corrijan a tiempo

aquellos factores que puedan afectar su motivacion o desempefio.

Por lo tanto, la determinacion de las fuentes de insatisfaccion conlleva en cierta
medida a un mejor rendimiento del trabajador, reflgjando una actitud positiva frente a
la ingtitucion policial, existiendo insatisfaccion en e trabajo ocasiona un bago
desempefio y en consecuencia la presencia de un desequilibrio en las relaciones de
trabgjo. De esta manera la investigacion que se propone se justifica por cuanto esta
orientada a brindar aporte significativo a la institucion al estudiardel clima laboral
gue pretenda cambiar el entorno institucional interno. Se trata de contribuir a logro
de los objetivos de laingtitucion respondiendo favorablemente, dando alternativas de
solucion a problema planteado ya que es importante gestionar de manera positiva la
efectividad y comportamiento de los funcionarios policiales entre las nuevas

exigencias de lainstitucion.

Por otra parte estainvestigacion sirve para que otros investigadores continden
desarrollando €l tema planteado ya que puede ser adaptado a cualquier institucion que
pueda tomar decisiones e incremente € nivel de desempefio en sus trabajadores, a
igual que servird de ayuda a futuros investigadores que realicen estudios en el area de

Recursos Humanos.

CAPITULO I

MARCO TEORICO



Antecedentes de la I nvestigacion

En este capitulo se encuentra la informacion que forma la base tedrica para la
investigacion que se llevara a cabo, estd compuesto por antecedentes conformados
por trabajos de investigacion previos que aportan informacion valiosa que podra ser
empleada en este estudio, de igual manera se presentan definiciones importantes que
giran en torno a los ges tematicos que comprende este trabajo y que son esenciales

para su desarrollo y comprension.

Alvarado, A. (2009), para optar a grado de Doctor en Estudios Organizacionales
en la Universidad Auténoma Metropolitana lztapalapa deMéxico, denominada
“Clima y Comunicacién Organizacional en el Sector Educativo. El caso del
instituto Tecnoldgico de los Mochis” tuvo como caracteristica fundamental
monitorear el clima organizacion como herramienta que impulsa las organizaciones.
La investigacion es de tipo descriptivo cuantitativo en la modalidad de campo. La
poblacion fue de 82 trabajadores y la muestra de 45 trabajadores, se aplicd €
cuestionario paralarecoleccion de lainformacion, el cua constd de 36 preguntas con
cinco aternativas.

De este modo concluye que la comunicacion organizacional es un area que esta
cobrando valor dia a dia, ya que analiza € flujo de informacion, que se da en un
proceso de comunicacion en una empresa o institucion. Las teorias organizacionales
sirvieron para conocer € origen y evolucion de esta rama de las ciencias de la
comunicacion, y como ésta, aplicada a la administracion de recursos de una empresa
puede ser una Util e importante herramienta para detectar problemas o para €

crecimiento y mejoramiento de algunas éreas.

De dli que, la citada investigacion se considera importante, ya que se puede tomar
como modelo el monitoreo aplicado para determinar el impulso que tiene €l cl
organizacional dentro |os procesos administrativos realizados en el caso de estudio.



Asi mismo, Vega, Arévalo, Sandoval, Aguilar, Giraldo (2009), en su articulo
cientifico, titulado “Panorama sobre los estudios de Clima Organizacional en
Bogota, Colombia (1994- 2005)”, tiene como objetivo presentar € panorama de los
estudios de clima organizacional en Bogota Colombia, hallados en 10 instituciones de
educacion superior y dos bibliotecas publicas entre los afios 1994 y 2005. Esto
permitio identificar las diferentes definiciones, los autores mas representativos
citados en los trabajos consultados, los factores asociados a estudio del Clima
Organizacional, instrumentos para medirlo y el abordaje del tema desde distintas
disciplinas en el contexto de este estudio.

Este trabajo en relacion a presente estudio, permite dar a conocer los avances de
los estudios de Clima Organizacion en paises cercanos como Colombia, dgjando ver
como se ha abordado este tema tan importante y las distintas teorias 0 autores mas
citados en relacion a Clima Organizacional, o que permite una orientacion en €l

material a consultar para estainvestigacion.

Asi mismo, Garcia, M. (2011), quien presentd sutrabajo de grado para optar a
titulo de Magister en Administracion del Trabajo y Relaciones Laborales, en la
Universidad de Carabobo, denominado “La Valoracion Profesional a Través del
Desempefio Laboral de los Recursos Humanos que Laboran en el Instituto
Nacional de Investigaciones Agricolas (INIA)”,El propdsito de la presente
investigacion pretende, analizar en la praxis de la administraciénpublica como se
encuentra establecido |os pardametros de valoracion de |os recursos humanos, en base
a su evaluacion de desempefio y otorgamiento de retribuciones a travésde la politica
establecida en unainstitucion publica de investigaciones agricolas. Por ello se citaron
las teorias relativas a los sistemas de valoraciéon de las personas a través de la
evaluacion de desempefio, basados en actual la gestién de recursos humanos que
constantemente destina sus esfuerzos en planear condiciones organizacionales que



permitan la aplicacion, €l desarrollo y |a satisfaccion de las personasy € logro de los

objetivosinstitucionales y personales.

Para alcanzar |os objetivos planteados en esta investigacion de tipo descriptiva y
de campo, se disefid y aplico un instrumento estructuradopor 39 items orientados a
identificar la valoracion de los recursos humanos a través de unsistema de evaluacion
de desempefio. Después de recolectar la informacion se destacd |oscomponentes
claves que rigen en e modelo de reconocimiento y recompensas utilizado enel
Instituto Nacional de Investigaciones Agricolas y asi establecer estrategias que
apunten ala efectividad de un modelo de evaluacion de desempefio aplicable y

gjustado a larealidadde los recursos humanos.

Este trabgjo de Garcia, se considera antecedente por cuanto aporta fundamentos
tedricos para e desarrollo o disefio de lineamientos estratégicos orientados a
optimizar €l desempefio laboral, los cudles serén considerados en el estudio que se
realiza

Por otro lado, Rivero, N (2009), presentado para optar por € titulado de Magister
en Administracion del Trabgjo y Relaciones Laborales en la Universidad de
Carabobo, denominado: “Clima Organizaciéon y su Influencia en e Desempefio
Laboral de los Trabajadores del area Administrativa de la Zona Educativa del
Estado Carabobo” tuvo como finalidad conocer el clima organizacional y como este
influia en el desempefio laboral de los trabajadores del area Administrativa de laZona
educativa del estado Carabobo, especificamente |os departamentos en estudio fueron:
Finanzas, Informatica, Coordinacion de personal, Estadistica, Control y Gestion. La
investigacion se desarroll6 a través de un estudio descriptivo, de campo y
transaccional, por lo que fue necesario disefiar un instrumento de recol eccién de datos
(cuestionario), basado en respuestas en formas de escalas y tomando como referencia

las dimensiones de clima organizacional .



De los resultados de la aplicacién del instrumento,se concluyd que los trabajadores
que corresponden a &area Administrativa de la Zona Educativa conocen poco la
estructura organizacional, por otra parte las condiciones generales de trabajo eran
mediamente favorables, 10 que afecto significativamente el desempefio laboral, asi
como |os trabajadores consideraron que sus jefes cumplian moderadamente con €l rol
de lider.

La investigacion de Rivero, N, se considera un antecedente, ya que estudia €
clima organizacional como un factor influyente en el desempefio laboral, resaltando
la importancia que tiene para toda institucién que sus trabgjadores tengan

conocimiento de la estructura organizacional, con la cual deben identificarse.

Asi mismo,Ferrer, D (2010), en su trabgjo de grado para optar a titulo de
Magister en Administracion de Empresa Mencion Gerencia en la Universidad de
Carabobo, titulado: “Modelo de Gestion de Alto Desempefio a través del Clima
Organizacional del Capital Humano de las Instituciones Universitarias del Estado
Carabobo.”La presente investigacion tuvo como objeto principal destacar la
importancia del clima organizacional como factores determinantes en la eficacia del
desempefio laboral del capital humano en e contexto universitario, especificamente
en lajurisdiccion del estado Carabobo. Para €l desarrollo del titulo ya citado, se tomd
en consideracion € manejo de las principales teoria de clima organizacional, cultura

organizacional, gerencia académica, gestion de talento humano y capital intelectual.

Considerando que la Cultura Organizacional, es e impulsador del éxito en las
organizaciones, surgio lainquietud de sembrar la reflexion sobre laimportancia de la
misma como una herramienta estratégica que debe considerar las instituciones
universitarias como cualquier organizacion, para alcanzar atos grados de

productividad y maximizar la gestion del desempefio. Esta investigacion se llevé a



cabo a través de una revison bibliografica, se desarroll6 la parte tedrica

caracterizando al presente estudio como documental descriptivo.

Se concluyé que la cultura orienta en la organizacién, todos los procesos
administrativos y determina el clima organizacional de la misma. Se recomendo a la
alta gerencia de las instituciones universitarias comprometerse a desarrollar modelos
de gestion de alto desempefio a través del clima organizacional del capital humano,
iniciando con un programa de cambio cultura que permita lograr un mayor

compromiso de los miembros que integran la comunidad universitaria

De ahi que, € trabajo de grado de Ferrer, D se considera un antecedente
importante para esta investigaciéon, ya que brinda basamento tedrica del clima
organizacional. Informacion que sirve como base para lograr los objetivos planteados

en el caso de estudio.
Bases Tedricas

Cuando se pretende contar con un ambiente laboral que propicie sinergias
grupales, donde se logre el cumplimiento de los procesos con efectividad y eficacia,
es necesario analizar y aplicar estrategias que permitan mantener o reforzar la cultura
de las personas dentro de la organizacion y € clima o ambiente de trabgjo, siendo la
cultura @ pilar fundamental paralograr un buen ambiente o clima organizacional. De
ali que, estainvestigacion se fundamenta en los siguientes gjes teméti cos:

Gestion Estratégica



Para lograr las metas y cumplir con la mision de una organizacién, la gerencia o
los directivos deben elegir opciones especificas de estrategia y disefio que cooperen a
la organizacion a alcanzar los propdsitos y metas establecidas dentro del entorno
competitivo. De ali que, una estrategia segun Daft (2007: 62), sefida “es un plan
para interactuar con el entorno competitivo a fin de acanzar las metas

organizacionales’.

De dli que, se dice que las metas es hacia donde debe y desea ir la organizacion y
las estrategias definen como se alcanzaran, mediante la aplicacién de esas estrategias
se puede obtener ademés herramientas para € adecuado control estratégico que
redundard en beneficios notables para la organizacién. Dentro de las estrategias se
encuentra inmersa la apropiada toma de decisiones, donde € autor Robbins (2002:
62) expresa que: “La toma de buenas decisiones se basa tanto en la seleccion

propiamente dicha del problema como en la eleccidn de la alternativa correcta.”

Es un esfuerzo que se hace antes y después de escoger una alternativa. Las
estrategias pueden comprender cualquier nimero de técnicas o procedimientos para
alcanzar las metas, considerando que la fuerte competenciay la complejidad reinante
en momentos donde la globalizacién tiene cada vez mas auge, mediante las técnicas
se puede evaluar situaciones organizacionales, cabe destacar 10 sefialado por Robbins
y Coulter (1996:297), expresan “...los gerentes pueden analizar con mayor precision
el entorno de su organizacién utilizando técnicas estructuradas como el analisis del

entorno, |os prondsticos y las comparaciones externas.”

Se estan marcando tendencias para que las organizaciones concentren sus
esfuerzos en gestionar estratégicamente sus capacidades, tomando como referencia
gué actividades se van a desempefiar 0 cudles son las actividades prioritarias para
lograr la eficiencia dentro de la organizacion, donde los procedimientos juegan un

papel importante, ya que son una especie de plan que guian a los trabajadores hacia



donde deben enfocar el desempefio de las funciones, partiendo de lo expuesto por
Chiavenato (2000:165) sefida que “A partir de las politicas, pueden definirse los
procedimientos que se implantardn, los cuales son caminos de accion
predeterminados para orientar € desempefio de las operaciones y actividades,

teniendo en cuenta los objetivos de la organizacion.”

Clima Organizacional

El clima organizacional establece la personalidad de una organizacion, en €l
sentido de que esta formado por una variedad de dimensiones y componentes que
interactUan entre el comportamiento humano, la estructura de la organizacion y los
procesos. Por esto, el administrador o gerencia deben tener claro que clima se vive en
la organizacion, de lo contrario tiene que estudiarlo e identificarlo, paramodificarlo s

|o considera necesario.

Asi mismo, el clima organizacional tiene repercusiones en e comportamiento
humano, determinando la forma en que € individuo percibe su trabgo, su
rendimiento, su productividad, entre otros, de esta manera el clima se convierte en
una variable interviniente que media entre los factores del sistema organizacional y €
comportamiento individual. Estas caracteristicas que posee la organizacion son
relativamente permanentes en el tiempo, donde se diferencian las organizaciones una

delaotray de una seccion a otra dentro de una misma empresa.

En concordancia a lo anterior, se puede llegar a la siguiente definicion de Clima
Organizaciona presentada por Davis y Newstrom (2004:96) sostienen, “El Clima
Organizacional es un fendmeno interviniente que media entre los factores del sistema
organizacional y las tendencias motivaciondes que se traducen en un
comportamiento que tiene consecuencias sobre la organizacion (productividad,

satisfaccion, rotacion...)”. De manera que la productividad es parte del proceso



organizacional, al respecto sefiaa la teoria Z de Ouchi citada por Chiavenato (2000:
139), “...que la productividad es més una cuestion de administracion de personas que
de tecnologia, de gestion humana sustentada en filosofia y cultura organizacional

adecuadas, que de enfoques tradicional es basados en la organizacién.”

Es importante acotar que dentro de los aspectos a considerar para mantener un
clima organizacional adecuado se encuentrainmersala salud laboral, la cual se puede
reflejar como salud psicolégica, en este sentido Aragén (2005: 172), expone la salud
psicologica como “un estado de integracion de los distintos componentes de la
personalidad, y de ésta con su medio. Esto significa que existe dos aspectos
indisociables: el avenimiento del sujeto consigo mismo y su aceptacion con €l

entorno”.

Asi mismo la salud laboral significa un estado completo de bienestar fisico, mental
y socia, y no se refiere solo la ausencia de enfermedad, a respecto Chiavenato
(2000:478), sefiala que:

L os programas de seguridad y de salud constituyen algunas de
estas actividades paralelas importantes para el mantenimiento
de las condiciones fisicas y psicoldgicas del personal. Desde
el punto de vista de la administracién de recursos humanos, la
salud y la seguridad de los empleados constituyen una de las
principales bases para la preservacion de la fuerza laboral
adecuada.

Igualmente, se puede agregar que e clima también es muy importante en €
desarrollo de una organizacion, en su evolucion y en su adaptacion al medio exterior.
De alli que Bennis (2006:56), Califica e Clima Organizacional tanto como: “una
respuesta a cambio como una estrategia educacional que pretende modificar las
creencias, actitudes, valoresy estructura de la organizacion, todo ello dirigido alograr
que la organizacion sea més capaz de responder a las exigencias cambiantes del

ambiente”.



Importancia del Clima Organizacional

En & clima de una organizacion se puede ver reflgjada las actitudes, valores y
creencias de los integrantes de la misma, dado a esto es importante analizar y evaluar
el clima laboral, con e fin de tomar los correctivos S es necesario y controlar

administrativamente |o mas eficiente dentro de la organizacion.
Al respecto Brunet (2004:20), plantea que:

Los gerentes deben poseer tres factores para andizar y
diagnosticar € clima de su organizacion: Evaluar las fuentes
de conflicto, de estrés o de insatisfaccion que contribuyen al
desarrollo de actitudes negativas frente a la organizacion.
Indicar y sostener un cambio que indique a administrador los
elementos especificos sobre las cuales deben dirigir su
investigacion. Seguir € desarrollo de su organizacion y prever
los problemas que puedan surgir.

Caracteristicasdel Clima Organizacional

L as caracteristicas que existen en e medio organizacional generan un determinado
Clima Organizacional, el cua repercute sobre las motivaciones de |os integrantes de
la organizacion y sobre su correspondiente comportamiento, esto reflgja €
funcionamiento interno de la organizacion, donde el ambiente interno puede ser de
confianza, progreso, temor o inseguridad. Por tal razon, la forma de cédmo las
personas se comportan en su lugar de trabgo no depende solamente de sus
caracteristicas personales sino también de la forma en que éste percibe su clima de

trabajo y los componentes de su organizacion.

El clima organizacional, segin Brunet (2004:41), expresa “ esta entonces formado
por varios componentes y esta naturaleza multidimensional es importante cuando un

especialista en administracion de recursos humanos quiere escoger un cuestionario



para proceder a la evaluacion del clima organizacional.” Por su parte, los autores
Litwin y Stinger (1968:56), postulan la existencia de nueve dimensiones 0 escalas

gue explicarian €l clima existente en una determinada organizacion, las cuales son:

Estructura: se refiere a la percepcion que tiene los integrantes de la organizacion
acerca de la cantidad de reglas, procedimientos, tramites y otras limitaciones a que se
ven enfrentados mediante el desarrollo de las labores. Un exceso de normas y pautas
genera un clima burocrético donde hay conductos regulares y procedimientos

complicados para todo, que no se pueden pasar allevar bajo ninguna circunstancia.

Responsabilidad: Se refiere a sentimiento de los miembros de la organizacion
acerca de su autonomia en la toma de decisiones relacionadas a su trabgjo. De tal
modo que, la supervision gue reciben es de tipo genera y no estrecha, es decir,

perciben el sentimiento de ser su propio jefe dentro de la organizacion.

Recompensa: Corresponde a la percepcién que tienen los trabgjadores de una
organizacion sobre la adecuacion de la recompensa recibida por € trabajo bien
realizado, donde la misma sea primordial con respecto a castigo, es decir la
organizacién debe utilizar mas el premio que € castigo.

Desafio: corresponde a sentimiento gue tienen los integrantes de la organizacion
acerca de los desafios que impone € trabajo. De manera que, la organizacion
promueva la competitividad y aceptacion de riesgos calculados a fin de lograr los

objetivos propuestos.

Relaciones: se refiere a la percepcidn que tienen los miembros de la organizacion
acerca de la existencia de un ambiente de trabajo grato y de buenas relaciones
comunicacionales con los jefes, o cua es primordia para un clima organizacional

positivo.



Cooperacion: es e sentimiento de los miembros de la organizacion sobre la
existencia del espiritu de ayuda de parte de los directivos, y de otros empleados del
grupo. El énfasis esta puesto en € apoyo mutuo, tanto de niveles superiores como

inferiores.

Estandares. es la percepcion que tienen los integrantes de la organizacion con
respecto al énfasis que pone las organizaciones sobre las normas de rendimiento y
productividad.

Conflictos: es e sentimiento que reflgjan los miembros de la organizacion, con
respecto a las opiniones discrepantes y no temen enfrentar y solucionar |os problemas

que se presenten.

Identidad: es € sentimiento de pertenencia a la organizacion, siendo este un
elemento importante y valioso dentro del grupo de trabajo. En general, es la emocion

de compartir los objetivos personales con los de |a organi zacion.
Cultura Organizacional

La cultura organizacional, segin la define Jones (2008:177), se refiere a
“conjunto de valores y normas compartidas por los integrantes de una organizacion,
que controlan las interacciones entre ellos y otras personas externas a la misma’. Es
asi como la cultura determina la competitividad de una organizacion, es decir de ella
depende el aumento de la efectividad, ya que los integrantes pueden interpretar y
manejar el ambiente laboral logrando controlar latoma de decisiones.

Cuando se habla de valores, se hace referencia a los criterios, estéandares o
principios claves que las personas emplean para determinar qué tipos de eventos,
comportamiento, situaciones y resultados son deseables o indeseables. En este ambito

existen dos tipos de valores, los terminales y los instrumentales, donde un valor



terminal es un resultado final deseado que las personas buscan alcanzar, y un valor

instrumental es un estilo de comportamiento deseado.

Cabe destacar, que si una organizacion brinda un ambiente de satisfaccion a las
exigencias laborales, las personas podrian desarrollarse y promover el logro de los
objetivos organizacionales, es decir puede estar presente un desarrollo organizacional,
al respecto Chiavenato (2000:592) sefiala que “...es posible que las metas de los
individuos se integren con los objetivos de la organizacién en un plano en que €
significado del trabgjo sea estimulante y gratificante y conlleve posibilidades de
desarrollo personal.”

Anadizando las caracteristicas de la Cultura Organizacional, segin Robbins

(2002:60),determinar que posee |0s siguientes aspectos.

Innovacion y asuncién de riesgos, que comprende e grado
hasta el cual se alienta a los trabajadores; atencion a detalle,
que representa el grado hasta atencion a detalle; orientacion a
los resultados, que corresponde a grado hasta donde la
administracion se enfoca a los resultados y consecuencias,
mas gue en las técnicas y procesos utilizados para al canzarlos.

Deigual forma, otros aspectos importantes son: orientacion hacialas personas, que
es el grado hasta donde las decisiones administrativas toman en cuenta el efecto de
los resultados sobre | as personas dentro de la organizacion; orientacion al equipo, que
comprende & grado hasta donde | as actividades del trabajo estan organizadas en torno
aequipos, en lugar de hacerlo alrededor de los individuos; la energia, que representa
es el grado hasta donde |a gente es enérgica'y competitiva, en lugar de calmaday la
estabilidad: comprende €l grado hasta donde las actividades organizacionales
prefieren e mantenimiento del status, que en lugar de insistir en el crecimiento.

Entre clima y cultura organizacional existe una estrecha relacion, ya que ambos

conceptos se refieren a la percepcion del ambiente social de una organizacion, dicha



relacion ha sido determinada en los siguientes puntos. ambos conceptos se concentra
en e estudio de las caracteristicas de las conductas de los integrantes de una
organizacién, considerando que las organizaciones son los elementos claves para
realizar el andlisis del comportamiento organizacional. Asimismo, con  ambos
aspectos se estudia el nivel de consistencia de la conducta que presentan los
integrantes de una organizacion, la cual se basa en creencias, valores, propdsitos y

aportes comunes.

Asi mismo, la culturay € clima organizacional son conceptos que estan referidos
a una variedad de temas que van desde las creencias y suposiciones dentro de una
organizaciéon que fundamenta la base de la cultura de la misma, hasta los
procedimientos reales y patrones de conducta que tienen raices 0 se asocian en la
mayoria de los casos a la cultura existente, esto en concordancia con Chiavenato
(2000:589) que presenta la cultura organizacional como “... un modo de vida, un
sistema de creencias, expectativas y valores, una forma particular de interaccion y de
relacion de determinada organizacion”.

Es decir que ambos conceptos abordan un mismo problema de investigacién a
tratar de explicar la influencia que ejercen las caracteristicas de los sistemas
organizacionales sobre el comportamiento de los individuos y como estos a
transcurrir del tiempo, les confieren caracteristicas muy particulares a la
organizacion. En mismo orden de ideas, se pude decir que la creencia es la accion de
pensar, estimar 0 suponer la existencia de algo, 1o que conlleva a la veracidad del
hecho, esas creencias pueden ser individuales o generalizadas, a respecto Light y
Keller (1991: 597), sefialan que “ comUnmente se desarrolla una creencia generalizada

paraexplicar latension que la gente esta experimentando.”

Desempefio Laboral



El concepto del desempefio laboral ha tenido diversas concepciones a medida que
se han ido estructurando las diversas teorias que las sustentan. Desempefio es la
realizacion por parte de una persona de las funciones propias del cargo o trabgjo. Es
decir, desempefio es conducta, segunLandy y Conte (2005:71) lo definen como “las
acciones y comportamientos observados en los empleados que importan a la
organizacion para e acance de sus objetivos, se miden en términos de las
competencias de cada individuo, su rendimiento y su nivel de contribucion a la

empresa’.

Campbell, citado por Varelay Salgado (2010:36), menciona que:“el desempefio
se refiere a conjunto de conductas relevantes para alcanzar las metas de la
organizacion’. El desempefio humano en € cargo segun Chiavenato (2002:45)
sefida” es extremadamente situacional y varia de una persona a otra, y de situacion
en situacion, pues depende de innumerables factores condicionantes que influyen en

gran manera’.

Es el comportamiento del trabagjador en la busgueda de los objetivos fijados, €
cua constituye la estrategia individual para lograr objetivos. Se pueden considerar
otras caracteristicas individuales, que interactian con la naturaleza del trabgjo y de la
organizacién para generar comportamientos que puedan incidir en los resultados y los
cambios que se estan dando en las organizaciones, entre estas caracteristicas se

encuentran las capacidades, habilidades, necesidades y cualidades.

El valor de las recompensas, y la percepcion de que las recompensas dependen del
esfuerzo determinante del volumen del esfuerzo individual, que la persona esta
dispuesto a redlizar. Cada persona evalUa la relacion costo beneficio para saber

cuanto vale la pena hacer determinado esfuerzo.

Factores que Influyen en el Desempefio L aboral



Es necesario considerar que para tener un buen desempefio en los trabgadores,
deben las organizaciones considerar |os factores que se encuentran correlacionados e
inciden de manera directa en & desempefio de éstos, para este trabgjo de
investigacion se van a considerar la satisfaccion del trabajador, autoestima, trabajo en

equipo y capacitacion para el trabajador.

Satisfaccion en € trabajo

La satisfaccidn en el trabajo se relaciona con la naturaleza de éste y con todo €l
contexto laboral, vale decir, la supervision, €l equipo de trabgo, la estructura de

trabajo, comunicacién en € trabgjo, entre otras.

En este sentido Davis y Newtrom (1991:203), plantea que “es € conjunto de
sentimientos favorables o desfavorables con los que € empleado percibe su trabajo,
gue se manifiestan en determinadas actitudes laborales’. Los gerentes pueden
predecir €l efecto que van a tener las tareas en la conducta de sus trabajadores en €
futuro, al conocer estas actitudes. Seguin estos autores la satisfaccion en e trabagjo es
unsentimiento de placer o dolor que difiere de los pensamientos, objetivos
eintenciones del comportamiento: estas actitudes ayudan a los gerentes a predecir

elefecto que tendrén las tareas en el comportamiento futuro
Autoestima

La autoestima es otro elemento a tratar, motivado a que es un sistema
denecesidades del individuo, manifestando la necesidad por lograr una nueva
situacionen la empresa, asi como € deseo de ser reconocido dentro del equipo de
trabgjo.La autoestima es muy importante en aquellos trabajos que ofrezcan

oportunidadesa las personas para mostrar sus habilidades.



Relacionado con € trabajo, la autoestima es un factor determinantesignificativo,
de superar trastornos depresivos, con esto quiere decirse que la gran vulnerabilidad
tiende a ser concomitante con la elevada exposicién de verdaderossentimientos, por
consiguiente, debemos confiar en los propios atributos y ser flexibles ante las
situaciones conflictivas. Sin embargo, este delicado equilibrio depende de la

autoestima, esa caracteristica de la personalidad que mediatiza el éxito o el fracaso.

Trabajo en equipo

El pertenecer a un equipo les brinda a los trabajadores la oportunidad de mejorar
su desempefio. Robbins (2004:258) sefiala: “Un equipo de trabajo genera sinergia
positiva a través del esfuerzo coordinado. Asi los esfuerzos individuales resultan en
un nivel de desempefio que es mayor ala sumade las contribuciones’ De esta manera
se puede entender porqué las organizaciones tratan de reestructurarse alrededor de los
equipos de trabajo. La administracion esta en busgueda de encontrar esa sinergia

positiva para mejorar €l desempefio de sus trabajadores.

Es importante tomar en cuenta, que la labor realizada por los funcionarios puede
mejorar Si se tiene contacto directo con los ciudadanos a quienes presta elservicio, o
S pertenecen a un equipo de trabajo donde se pueda evaluar su calidad.Cuando los
funcionarios se relinen y satisfacen un conjunto de necesidades seproduce una
estructura que posee un sistema estable de interacciones dando origena lo que se
denomina equipo de trabgjo. Dentro de esta estructura se producenfendmenos y se
desarrollan ciertos procesos, como la cohesion del equipo, launiformidad de sus
miembros, € surgimiento del liderazgo, patrones decomunicacion, entre otros,
aungue las acciones que desarrolla un equipo en granmedida descansan en €l
comportamiento de sus integrantes, lo que conduce aconsiderar que la naturaleza de
los individuos impone condiciones que deben serconsideradas para un trabago

efectivo.



Capacitacion del trabajador

Un aspecto importante que se debe considerar, es la capacitacion, definida por
Chiavenato (2007:386) como: “El proceso educativo de corto plazo, aplicado de
manera sistemética y organizada, por medio del cua las personas adquieren
conocimientos, desarrollan habilidades y competencias en funcion objetivos
definidos’. La capacitacion es un proceso de formacién que implementa el area de
recursos humanos con la finalidad de que el personal desempefie su papel 10 més
eficientemente posible. El objetivo de la capacitacion es cambiar la actitud de las
personas, esto ayudara a crear un clima mas satisfactorio entre ellas o bien para
aumentarles la motivacion y hacerlas mas receptivas a las nuevas tendencias de la

administracion.

Por otro lado, Segiin Nash, (1989:229), sefiala: “los programas de capacitacion
producen resultadosfavorables en e 80% de los casos. El objetivo de ésta es
proporcionar informacion yun contenido especifico a cargo o promover la imitacion
de modelos’ El autorconsidera que los programas formales de entrenamiento cubren
poco lasnecesidades reales del puesto, las queas se dan porque formalmente casi todo
elmundo en la organizaciéon siente que le falta capacitacion y desconoce
losprocedi mientos para conseguirlos.

Mar co Conceptual

Cambio organizacional: eslatransformacion caracteristica de aspectos mas 0 menos

significativos, los cuales establecidos y se rigen dentro de una empresa.

Clima organizacional: es el nombre dado al ambiente generado por las emociones
de los miembros de un grupo u organizaciéon, e cual esta relacionado con la
motivacion de los empleados.



Competitividad: capacidad de operar con ventajas relativas con respecto a otras
organizaciones que buscan los mismos recursos y mercados; donde los consumidores
son cada vez més demandantes en calidad, precio, tiempo de respuestay con respecto
alaecologia

Conducta: conjunto de reacciones de un individuo ante determinada situacion.

Cultura: es la conducta convencional de una sociedad que influye en todas sus
acciones a pesar de que rara vez esta redidad penetra en sus pensamientos

conscientes.

Cultura organizacional: es la parte mas importante de la organizacion que esta
presente en todas las acciones y funciones realizan todos los miembros que la

componen.

Desempefio Laboral: Comportamientos observados en un individuo en un cargo y

gue son relevantes para los objetivos de |a organi zacion.

Estrategia: es un patron colectivo de decisiones que actla sobre la formulacion y
despliegue de recursos de produccién.

Gerencia: es la parte de una organizacion o empresa, encargada de dirigirla de
acuerdo a lineamientos ya establecidos. Es la parte encargada de la toma de
decisiones.

Gestion: periodo de tiempo en que una o varias personas 0 un departamento tratan de
lograr un objetivo.

Liderazgo: Se consideraque € liderazgo es €l proceso de influir en otrosy apoyarlos
de manera que trabajen con entusiasmo en el logro de metas y objetivos comunes,



donde e lider tiene la capacidad de tomar la iniciativa, gestionar, convocar,

promover, incentivar, motivar y evaluar a un grupo o equipo.

Motivacion: La motivacion esta relacionada directamente con el comportamiento y
el desempefio laboral, por tanto se debe tener motivado a los empleados, donde se

logre un entorno laboral agradable que permitatrabajar comodamente.

Organizacién: manera en que un estado, una administraciéon o servicio estén

constituidas.

Recur sos humanos: es & departamento de una organizacién encargado de asegurar
gue la empresa cuente con persona capacitado, motivado, con disposicién a cambiar

y aadaptarse alas nuevas situaciones que se presenten en la empresa.



CAPITULO 11
MARCO METODOLOGICO

Todainvestigacion se fundamenta en un marco metodol égico, el cual define el uso
de métodos, técnicas, instrumentos, estrategias y procedimientos a utilizar en €
estudio que se desarrolla. Al respecto Balestrini (2006:125), define “e marco
metodol 6gico como la instancia referida a los métodos, las diversas reglas, registros,
técnicas y protocolos con los cuales una teoria'y su método calculan las magnitudes
delorea”. Deali que se deberan plantear el conjunto de operaciones técnicas que se

incorporaran en el despliegue de lainvestigacion en el proceso de obtencion de datos.

Disefio de la I nvestigacion.

Segun lo sefidlado por Balestrini (2006:131), € disefio de investigacion es “un
plan global de investigacion que integran de un modo coherente y adecuadamente
correcto, técnicas de recoleccion de datos a utilizar, andlisis previsto y objetivos’,
tiene como objetivo seguin 1o sefidlado por Sabino (2007:63) “proporciona un modelo
de verificacion que permite contrastar hechos con teorias, y su forma es la de una

estrategia o plan general que determina las operaciones necesarias para hacerlo”.

En lo que respecta a la investigacion planteada, |a estrategia general para la
recoleccion y desarrollo de la informacién en funciéon de los objetivos propuestos

estuvo dirigida a un disefio de campo, no experimental, transaccional descriptivo.

Para Hernandez, Fernandez y Baptista (2007:205), explican que los disefios no
experimentales de investigacion “se redlizan sn  manipular variables
intencionalmente, se observa a fendmeno tal y como se presenta en su contexto

natural para después analizarlo”. También Balestrini (2006:32), afirma que la



investigacion no experimental “se observan los hechos estudiados tal como se
manifiestan en su ambiente natural y en ese sentido no se manipulan de manera

intencional las variables.”

Naturaleza de la I nvestigacion

Segun Arias (2006:31),expresa que la investigacion de campo“es aquella que
consiste en la recoleccion de datos directamente de los sujetos investigados, o de la
realidad donde ocurren los hechos sin manipular o controlar variable alguna.” Es
decir, e investigador obtiene la informacién pero no atera las informaciones
existentes.

De la misma manera Palellay Martins (2004:82) plantea que la investigacion de
campo "consiste en la recoleccién de datos directamente de la realidad donde ocurren
los hechos, sin manipular o controlar las variables’.En virtud de lo anterior, la

investigacion es de campo.

Nivel delalnvestigacion

Para el propésito inmediato que se persigue en esta investigacion, se ha
seleccionado trabgjar con la investigacion descriptiva, la cual se fundamenta en €l
estudio de la descripcion o caracterizacion del evento de estudio dentro de un
contexto particular, las investigaciones de tipo descriptivo tratan de llegar a conorer
las situaciones, costumbres, actitudes predominantes en el estudio reaizado uc
manera tal que, describa sus actividades, objetos, procesos y personas, su meta no se
limita a la recoleccion de datos, sino a la identificacion de las relaciones que existen

dentro de los fendGmenos que forman parte de la problemética.



Para Arias (2006:24) la investigacion descriptiva’‘ consiste en la caracterizacion de
un hecho, un fendbmeno o grupo con €& fin de conocer su estructura o

comportamiento”.

Al mismo tiempo Hurtado y Toro (1999:46)considera que |os estudios descriptivos
“son aguellos que buscan especificar las propiedades importantes de personas,
grupos, comunidades, objetos o cualquier otro evento sometido a investigacion; en

otras palabras, miden diversos aspectos 0 dimensiones del evento estudiado”.

Vista las citas anteriores, se comprende e andlisis y la hermenéuticade la
investigacion y los procesos de los fendmenos,el enfoque se hace sobre conclusiones
dominantes o sobre como unapersona, grupo o cosa se conduce o funciona en €

presente.

Poblacion y Muestra
Poblacién

La poblacién es € conjunto de elementos que poseen las mismas caracteristicas
definitorias y que conforman un todo, también llamado universo y que ayuda al
investigador realizar € estudio y andlisis del problema. Para Tamayo y Tamayo
(2002:114) define la poblacion como: “... la totalidad de fendmeno a estudiar en
donde las unidades de poblacién poseen una caracteristica comun, la cual se estudiay

da origen alos datos de lainvestigacion.”

Tomando en cuenta lo planteado, permiten entender que €l concepto de poblacion,
se refiere a la totalidad de los elementos que poseen caracteristicas en comun a los
que se utiliz6 para lograr los objetivos de lalnvestigacion. A dicha poblacion, es
fundamental que se le determine la cantidad de participantes para su adecuado y finito

proceso de medicion; esdecir, definir una muestra.



En este trabgjo de investigacion, la poblacion esta compuesta por 100 funcionarios
de la Estacién Policial Trigal Norte, del Cuerpo de Policia del Estado Carabobo.

Muestra

De acuerdo a Arias (2006:83), plantea que muestra: “es un subconjunto
representativo y finito que se extrae de la poblacién accesible’. De este modo, que la
muestra es e 30% de la poblacion lo que equivde a
30funcionariopolicialesperteneciente a la Estacion Policial Trigal Norteyya que es
donde se centré la problemética analizada y donde los funcionarios aportaron

informacion valiosa para el desarrollo de lainvestigacion.

Técnicas el nstrumentos de Recolecciéon de Datos

Las técnicas de recoleccion de datos, segun Hurtado (2000:427), sefidla que: “son
los procedimientos y actividades que le permiten a investigador obtener la
informacion necesaria para dar cumplimiento a su objetivo de investigacion.” Para la
presente investigacion la técnica que se utilizd para recolectarlos datos fueron la
encuesta, la observacién y larevision documental.

ParaTamayo y Tamayo (2008:24), la encuesta “es aquella que permite dar
respuestas a problemas en términos descriptivos como de relacion de variables, tras la
recogida sistemética de informacién segin un disefio previamente establecido que
asegure €l rigor de la informacion obtenida’. Es importante sefidar, que esta técnica
estuvo dirigida a los funcionarios pertenecientes a la Estacion Policial Trigal Norte,

repartidas de acuerdo ala muestra.

Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2007:309), sefiala que “la observacion

consiste en € registro sistemético, cdlido y confiable de comportamientos o



conductas manifiestas’. A través de la observacion se evalud y se conocio la realidad
de la situacion presentada en la Estacion Policia Trigal Norte, permitiendo definir los
datos mas importantes que se recolectaron y gque guardaron relacion con el tema de
investigacion.Los hechos son percibidos directamente por e investigador,

colocandose ante la situacion tal como ésta se presenta naturalmente.

Otra de las técnicas de recoleccion de datos empleada para obtener informacion
del temaen estudio fue la revision bibliografica, que segun lo descrito por los autores
Paela y Martins (2004:84), lo describen como “el andlisis documental que
permitieron la consulta de las fuentes bibliogréficas y documentales para explorar y

conocer 1o que otros han hecho en relacion al problema elegido”

Larevision bibliografica a través de las fuentes documentales, escritas y digitales,
permiti6 a investigador fundamentar tedricamente la judtificacion de los

antecedentes y las bases tedricas del tema en estudio.

I nstrumentos de Recoleccion de Datos

De acuerdo con Arias (2006:48), estima:“*Que los instrumentos vienen a
representar los medios materiales que se emplean para recoger y amacenar la
informacion Ejemplo: las fichas, |os formatos de cuestionarios, lista de cotejo, escala
deLikert”.

El proceso de recoleccion de datos en esta investigacion fueutilizando un

cuestionario auto administrado con escalamiento likert compuesta de 12 items.

Malhotra (2004:258) indica que:

La escala de Likert: es una escala de medicion ampliamente
utilizada que requiere que los encuestados indiquen el grado
de acuerdo o desacuerdo con cada una de las series de
afirmaciones sobre los objetos de estimulo. En general, cada



reactivo de la escala tiene cinco categorias de respuesta, que
van de “muy en desacuerdo” a*“muy de acuerdo.
Dentro de ese orden de ideas las opciones de la escala likert como alternativa de
repuesta a utilizar en cada items son cinco (5) opciones, las cuaes se encuentran
representada de la siguiente manera: Siempre, Casi Siempre, Ocasionamente, Casi

Nunca, Nunca.

Validacién del I nstrumento

Para lograr la validez del instrumento, se utilizd € criterio de juicio de

expertos, que consiste segun Palellay Martins (2003:45), sefialan que:

En entregarle atres, cinco o siete expertos, (siempre nUmeros
impares) en la materia de objeto de estudio y en metodologia
y/o construccion de instrumentos; un egemplar de lo (S)
instrumento (S) con su respectiva matriz acompafiada de los
objetivos de la investigacion, e sistema de variables y una
serie de criterios para cualificar las preguntas.

Lo expuesto anteriormente, consiste en dar a conocer dichos instrumentos a
profesionales expertos, quienes emitieran su opinion respecto a metodol ogia,
disefio y contenido, tomando en cuenta la ordenacion de preguntas, congruencia
y vinculacion con los objetivos de la investigacion, en términos cualitativos o
cuantitativos, con elpropésito de obtener una mejor calidad de |os instrumentos
antes de ser aplicado en €l &reade lainvestigacion. En este caso, se le entrego el
instrumento a tres profesionales; uno de metodologia, un experto de contenido

y un experto en € area de estadistica.

Confiablidad

Cabe destacar 10 sefidado, por Hernandez, Fernandez y Baptista (2006:242),
sostiene: “la Confiabilidad de un instrumento de medicion se refiere a grado



en que su aplicacion repetida a mismo sujeto u objeto produce iguales
resultados”

Reforzando lo antes dicho, por los autores se observa que para Sabino
(1992:132) sefiala: “un Instrumento es confiable cuando se vuelve a medir una
misma caracteristica utilizando la aplicacion repetida del instrumento al mismo

sujeto y objeto obteniéndose resultados similares.”

Para determinar la confiabilidad del instrumento se utiliza la pruebapiloto que
consiste en hacer une especie de ensayo en alguno de los miembros participantes de
la muestra. En este caso se aplico la pruebapiloto al 5% de los funcionarios de la
poblacién.

CAPITULO IV

PRESENTACION Y ANALISIS DE LOSRESULTADOS



El andlisis de los resultados segun, Balestrini (2006), se realiza a culminar la
recoleccion de los datos, los cuales fueron sometidos a un proceso de reconteo que
conlleva a la interpretacion de resultados y a logro de las conclusiones, a través de

todos | os resultados obtenidos.

Una vez finalizada la etapa de la recoleccion de la informacion a través de los
instrumentos aplicados a los funcionarios policiales perteneciente a la Estacién
Policial Trigal Norte del Cuerpo de Policia del Estado, se procedié a andlisis e
interpretacion de los resultados, 1o cua se realizd en funcion de los objetivos, las
variables propuestas por € problema de estudio y 10s supuestos tedricos que sostienen

lainvestigacion.

El procesamiento de los datos obtenidos mediante la aplicacion del instrumento
para estudiar € clima organizacional como factor clave en el desempefio laboral de
los funcionarios policiales perteneciente a la Estacion Policial Trigal Norte del
Cuerpo de Policia del Estado, se realizd através de la elaboracion de tablas y gréficas
con los datos obtenidos de las respuestas emitidas por los funcionarios. Los
resultados son presentados en e mismo orden en gque se plantean los items en €
instrumento elaborado para tal efecto. Las frecuencias mas relevantes para establ ecer
los porcentges de las opiniones de los funcionarios condujeron a emitir las

conclusiones de lainvestigacion.



item 1. El trato con comparier os de trabajo y superioresinfluye en las labores de
los funcionarios policiales de la Estacion Policial Trigal Norte.

Opciones N° Sujetos | Porcentaje
Siempre 18 60%
Cas Siempre 6 20%
Ocasionalmente 4 13%
Casi Nunca 2 7%
Nunca 0 0%
Total 30 100%

Tablal. Fuente: Autoria propia. (2014)
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Grafica 1. Fuente: Autoria propia. (2014)
Andlisis.

En este item se pretende evaluar si realmente el trato concomparieros de trabajo y
superiores influye en las labores de los miembrosde una organizacion. Se observo que
un 60% de la muestra se inclind a la opcién siempre y otro 20% a la opcién casi
siempre y un 13% ala opcidn ocasionalmente, segiin con |os resultados obtenidos,|as
otras opciones quedaron totalmente descartadas. Por lo que se puede inferir que
efectivamente eltrato es un elemento importante que se debe considerar a hablar de

ClimaOrganizaciona y que influye en el trabajo de los individuos que laboran enuna



empresa o0 ingtitucion. En tal sentido es importante considerar como se tratan

laspersonas que conviven en un mismo ambiente de trabgjo.

Los supervisores definidos por Robbins y De Cenzo (2008:105) son “parte del
equipo de una organizacion; los cuales dirigen el trabajo de los empleados’. En la
actualidad los supervisores enfrentan retos para motivar a sus empleados, en tal
sentido, se requiere pensar en términos de flexibilidad. Se requiere de supervisores
gue se aseguren de que sus empleados tengan |os recursos que necesiten para hacer su

trabajo de primeraclase.

ftem 2. La amabilidad y cordialidad de los funcionarios en el trabajo, son vitales
para mantener un buen clima Organizacional.

Opciones N° Sujetos | Porcentaje
Siempre 21 70%
Casi Siempre 6 20%
Ocasionamente 3 10%
Casi Nunca 0 0%
Nunca 0 0%
Total 30 100%

Tabla 2. Fuente: Autoriapropia. (2014)
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Grafica 2. Fuente: Autoria propia. (2014)



Andlisis:

Los resultados enrelacion a estapregunta indican de manera predominante
laopcion Siempre con un 67 % de laspersonas encuestadas, quienes manifiestan que
estos elementos sonvitales para mantener un buen clima organizacional, un 20% se
inclinaron por la opcién Casi siempre y un 13% por laopcién Ocasionalmente.La
amabilidad y la cordialidad son el ementos que como personas es agradable que estén
presentes en los distintos ambientes en los que se encuentran un grupo de
individuos,la importancia de este resultado reside en e hecho que el desempefio del
trabajador va de la mano con las actitudes y aptitudes que estos tengan es funcion a
los objetivos que se quieran alcanzar, seguidos por politicas normas, vision y mision

de la organizacion.

Por su parte, Bittel (2000:60), plantea que el desempefio es influenciado en gran
parte por las expectativas del empleado sobre el trabajo, sus actitudes hacia los logros
y su deseo de armonia. Por tanto, €l desempefio se relaciona o vincula con las
habilidades y conocimientos que apoyan las acciones del trabagjador, en pro de
consolidar los objetivos de la empresa. Al respecto, Ghiselli (1998:75), sefiala como
el desempefio esta influenciado por cuatro (4) factores: la motivacion, habilidades y

rasgos personales; claridad y aceptacion del rol; oportunidades pararealizarse.

ftem 3. La receptividad con que otras personas atiendan una observacion,
instruccion, recomendacion o critica es un indicador de una buena
Comunicacion

Opciones N° Sujetos | Porcentaje
Siempre 10 33%
Casi Siempre 15 50%
Ocasionamente 5 17%
Casi Nunca 0 0%
Nunca 0 0%
Total 30 100%

Tabla 3. Fuente: Autoria propia. (2014)
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Grafica 3. Fuente: Autoria propia. (2014)
Andlisis:

De acuerdo con los resultados obtenidos se traduce en que, un 50% de los
funcionarios encuestados estosse inclinaron a la opcion casi siempre, un33% a la
opcién siempre 'y un 17% a ocasionalmente.La receptividad formaparte de una buena
comunicacion, nadie tuvo una posicion distinta enrelacion a este punto. Por 1o que se
puede concluir que efectivamente lareceptividad es un elemento que las personas
consideran importante almomento de comunicarse con otros. En este sentido Davisy
Newtrom (1991:203), plantea que “el conjunto de sentimientos favorables o
desfavorables con los que & empleado percibe su trabgo, se manifiestan en

determinadas actitudes laborales y comunicacional”

item 4. Las buenas relaciones interpersonales entre los equipos de trabajo
forman parte de un ambiente laboral saludable

Opciones N° Sujetos | Porcentaje
Siempre 18 60%
Casi Siempre 10 33%
Ocasionalmente 2 7%
Casi Nunca 0 0%
Nunca 0 0%
Total 30 100%

Tabla 4. Fuente: Autoriapropia. (2014)
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Andlisis:

Un 60% de losfuncionarios encuestados estuvo de acuerdo con la opcion siempre
en quelas buenas relaciones interpersonales en € trabajo forman parte de unambiente
laboral saludable, otro 33%, solo estuvo de acuerdo con la opcion casi siempre 'y un
7% con la opcidn ocasionalmente. Ental sentido se puede decir, queefectivamente
para que un clima organizacional sea saludable deben existirbuenas relaciones
interpersonales entre los miembros que integran laorganizacion, o a menos esta debe

ser latendencia

El fomentar relaciones interpersonales involucra el deseo de obtener comparacion
social (Evaluamos nuestros pensamientos y acciones comparandonos con los de
otros), y € deseo de obtener recompensas psicolégicas y materiales por medio del
intercambio social (buscamos y mantenemos aquellas relaciones en que las
recompensas superan 1os costos). Al respecto Franzoi (2007:90) expresa “que estas
dos razones para buscar a los otros se relaciona con nuestra dependencia de ellos para
obtener informacion y nuestra dependencia de los otros para obtener resultados

positivos”.



ftem 5. Se aplican lasreglasy normas por igual alos funcionarios de la Estacion
Palicial Trigal Nortel.

Opciones N° Sujetos | Porcentaje
Siempre 0 0%
Casi Siempre 5 16%
Ocasionalmente 5 17%
Casi Nunca 8 27%
Nunca 12 40%
Total 30 100%

Tabla 5. Fuente: Autoria propia. (2014)
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Andlisis.

En concordanciaalo anterior, las respuestas del item, el 40 % de la muestra afirma
gue nunca las reglas se aplican por igual, visualizandose de esta manera la elevada
percepcion gue tienen los funcionarios sobre la aplicacion de normas y reglas, un
27% de la muestra afirma que casi nunca, el 17% respondieron que ocasionalmente y
un 160% por la opcion casi siempre.En efecto, las acciones que establecen las
politicas gerenciaes determinan un papel importante para el funcionario y determinan

el margen de comportamiento admisible a cada funcionario.



item 6. El salario percibido por los funcionarios policiales de la Estacion Trigal
Norte, cubre sus necesidades basicas.

Opciones N° Sujetos | Porcentaje
Siempre 0 0%
Casi Siempre 0 0%
Ocasionalmente 0 0%
Casi Nunca 5 17%
Nunca 25 83%
Total 30 100%

Tabla 6. Fuente: Autoria propia. (2014)
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Andlisis.

En este item la opcién “nunca’ obtuvo un 83%, mientras que la opcion “casi
nunca’ obtuvo un 17%, las otras opciones obtuvieron un porcentaje de 0%. La
institucion deberia prestarle atencién, ya que es de suma importancia que esas
necesidades basicas y de existencias donde se involucra € salario se encuentren
satisfactoriamente cubiertas en todos los niveles de cargos dentro de la organizacion
con la finalidad de proporcionarles seguridad econdmicay la existencia u opcion de
un confortable plan de retiro.Davis y Newstrom (1999:194), expresan en su tema
motivacion y sistemas de remuneracion que una ventgja gue los incentivos ofrecen es
“incrementan el grado de certeza de los empleados de que su alto desempefio les

producira una retribucion”



ftem 7- Losfuncionarios reciben reconocimientos o motivacion por los trabajos
realizados en su labor policial.

Opciones N° Sujetos | Porcentaje
Siempre 0 0%
Casi Siempre 0 0%
Ocasionalmente 18 60%
Cas Nunca 8 27%
Nunca 4 13%
Total 30 100%

Tabla 7. Fuente: Autoriapropia. (2014)
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Analisis:

Con respecto a la respuesta del item, e 60% de los encuestados opiné que
ocasiona mente se reciben reconocimiento o motivacion, e 27% consideran que casi
nunca y € 13% consideran que nunca se dan reconocimiento. Se evidencia que €
grueso de las respuestas se inclind hacia la parte negativa de las opciones dadas, ya
que observan que aparte del salario gque reciben por € trabgjo desempefiado, no

reciben ningun otro tipo de reconocimiento motivador que impulse a las personas a

dar masdesi.

En tal sentido, Chiavenato (2002:125) sefiala que €l reconocimiento se concede a

los colaboradores 0 a los equipos que han hecho aportaciones extraordinarias a la



organizacion. Laidea es comunicar 1o que hicieron y convertirlos en modelo paralos
demés trabgjadores. Por su parte, segin expresa Guillén y Guil (2000:84) €
reconocimiento debe entenderse como informacion sobre la consecucién de los

objetivos recibida de la direccion.

item 8- Existe espiritu de ayuda entre los funcionarios que laboran en la
Estacion Policial Trigal Norte.

Opciones N° Sujetos | Porcentaje
Siempre 15 50%
Casi Siempre 10 33%
Ocasionamente 5 17%
Casi Nunca 0 0%
Nunca 0 0%
Total 30 100%

Tabla 8. Fuente: Autoria propia. (2014)
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Con respecto alarespuesta del item, el 50% de los encuestados opind que siempre
hay existencia del mismo, mientras que & 33% considerd que casi siemprey € 17%
opind que ocasionalmente se da ese espiritu de ayuda entre los funcionarios 1o que
significa que existe una moderada presencia de cooperacion y ayuda mutua. Donde se

puede observar una division casi del 50% de |os trabajadores encuestados que opinan

unos positivamente y otros hacia las opciones negativas por 1o que se puede inferir



gue existe una ruptura en las relaciones laborales o carecen de una cultura de

cooperacion.

ftem 9- El rendimiento del funcionario depende de las politicas gerenciales
aplicada ala funcion policial.

Opciones N° Sujetos | Porcentaje
Siempre 18 60%
Casi Siempre 8 27%
Ocasionamente 4 13%
Casi Nunca 0 0%
Nunca 0 0%
Total 30 100%

Tabla 9. Fuente: Autoria propia. (2014)
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Con respecto a item, € 60% de los encuestados considera que siempre dependen
de las politicas gerenciales, mientras que € 27% opina que casi siempre y € 13%
ocasionalmente.Se puede inferir que las politicas gerenciales, asi como afectan el
rendimiento laboral, influyen de manera determinante en el clima de la organizacion,

debido a que de acuerdo a como estas sean percibidas por los empleados, buenas o



malas, éstas generaran reacciones positivas 0 negativas que inciden directamente en

el ambiente de trabajo y € desempefio laboral.

ftem 10- Se aplican herramientas orientadas para mejorar e desempefio laboral
delosfuncionarios policiales de la Estacion Policial Trigal Norte

Opciones N° Sujetos | Porcentaje
Siempre 0 0%
Cas Siempre 0 0%
Ocasionalmente 6 20%
Cas Nunca 10 33%
Nunca 14 47%
Tota 30 100%

Tabla 10. Fuente: Autoria propia. (2014)
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Analisis:

En relacion alas respuestas del item, €l 47% de los encuestados opinG que nunca
se reciben, mientras que el 33% considera que casi nunca y €l 20% expresd que
ocasionalmente se aplican esas herramientas. Lo que contradice |0 expuesto por
Chiavenato (2000), autor que considera la seguridad y salud de los empleados como



un factor importante para la preservacion de la fuerza laboral, por lo que las
organizaciones deben promover programas para e mantenimiento de las condiciones

fisicasy psicoldgicas del personal.

ftem 11- Se mide e desempefio laboral delos funcionarios policiales
perteneciente ala Estacion Policial Trigal Norte.

Opciones N° Sujetos | Porcentaje
Siempre 0 0%
Casi Siempre 0 0%
Ocasionalmente 15 50%
Casi Nunca 10 33%
Nunca 5 17%
Total 30 100%

Tabla 11. Fuente: Autoria propia. (2014)
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Con respecto a la respuesta del item, el 50% de los encuestados opiné que
ocasionalmente se mide, mientras que 33% considera que cas nuncay e 17% opina

gue nunca se mide, lo que significa una tendencia baja de evaluacion en el desempefio

laboral. Ante los resultados obtenidos a la presente interrogante, vale decir que



cuando el personal de una institucion no considera que se evalla su rendimiento
laboral y siente que estd dando mucho méas que otros cuyo trabajo no sale con la
misma prontitud y a la final no se hace distincion alguna, sobreviene entonces,

elmalestar, que atenta contra el clima.

ftem 12- Se realizan reuniones donde los funcionarios aporten ideas que
permitan megorar lascondicionesdetrabajoy su desempefio laboral.

Opciones N° Sujetos | Porcentaje
Siempre 0 0%
Cas Siempre 0 0%
Ocasionalmente 13 43%
Casi Nunca 8 27%
Nunca 9 30%
Total 30 100%

Tabla 12. Fuente: Autoria propia. (2014)
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Con respecto a la respuesta del item, e 43%de los encuestados opind

gueocasional mente se aportan ideas, mientras que €l 30% que nuncay €l 27 % opino

gue casi hunca. Segunestos resultados, se evidencia que reamente las personas



consideran quees importante que los empleados aporten sus ideas, de esta forma
sesentirdn mejor en relacion a los distintos temas que se presenten a nivellaboral,
haciéndolos sentir mejor, importantes y participes de planes que losinvolucranse
sienten a gusto, por su puesto € clima es mas agradable y mejora e desempefio
laboral.

Chiavenato (2009:210) expresa que en la actualidad las organizaciones imponen
una nueva pauta de comportamiento de |as personas, uno creativo e innovador. Yano
basta con la eficiencia ni con la repeticion continua para la €/ecucion de las tareas. Se
requieren cambios en las organizaciones con la misma rapidez con que cambia €l
mundo. La creatividad es la base de €llo. La innovacion es € proceso para crear

nuevas ideas y ponerlas en préctica.



CONCLUSIONES

El Clima Organizacional en €l desempefio, es un tema vigenteen la actualidad y
punto de agenda importante para las empresas e instituciones donde e capita

humano se considera parte esencial para su correctofuncionamiento y crecimiento.

En todas las organizaciones se presentan determinadas situacionesque condicionan
el desempefio de las tareas y €l logro de los objetivostrazados por la mismas, dichas
situaciones siempre se veran afectadas porlas interacciones que se den entre estas y
las actitudes personales y de sugrupo de trabajo, donde los resultados dependeran
directamente de laconducta y eficacia que se logre en la gecucion de las tareas,

enconsecuencialos objetivosy en el grado de bienestar de sus miembros.

Para determinar los factores que influyen en e Clima Organizacionalen cuanto al
desempefio labora se disefid un instrumento,empleando la escala de Likert, cuyos

resultados obtenidos permiten hacerconclusiones importantes.

El estudio del clima en una organizacion es importante porque permiteconocer la
percepcion que tienen los miembros de la misma acerca de susdistintas
caracteristicas, su ambiente y entorno laboral en relacidn con lascaracteristicas de la
estructura (normas, tareas, jerarquias, etc.) y con losprocesos de la organizacion
(estilo de direccion, comunicacién, conflictos,etc.). Y a estar e clima directamente
relacionado con las actitudes, afecta loque sucede en la organizacién, y en forma
decisivaen el comportamiento delas personas.

De acuerdo a los objetivos planteados en la investigacion, encontramos las

siguientes conclusiones:



Con € objetivo relacionada a examinar e actua clima organizaciona de la
Estacion Policial Trigal Norte, del Cuerpo de Policia del Estado Carabobo. A
través de este estudio se comprobd que para que exista un clima organizacional
agradable es necesario que reine la paz, la amabilidad. Por otra parte, se puede
concluir que las personas que se comunican efectivamente pueden trabgar
alineados para alcanzar los objetivos, mejoran las relaciones interpersonales
dentro de la empresa yalcanzar un alto desempefio laboral, cuando los
funcionarios mantienen buenos canales de comunicacién ala hora de recibir y dar
instrucciones para redizar las tareas o funciones que se le asignen e clima
organizacional es optimo.

Con € objetivo identificar los factores que influyen en el clima organizacional en
relacion al desempefio labora en los funcionarios de la Estacion Policial Trigal
Norte del Cuerpo de Policiadel Estado Carabobo, de los resultados obtenidos se
puede evidenciar un porcentgje significativo del 60%,que reflga la falta de
reconocimiento y motivacion que reciben los funcionarios por el trabgo o
desempefio realizado.La motivacion es importante para mantener un buen clima
laboral, permite que las personas trabajen con emocion para alcanzar |os objetivos
y les permite sentirse a gusto con las tareas que estan realizando, una persona que
estd motivada es més €ficiente en su trabgjo.Por otra parte, otro de los factores
gue arrogo un porcentaje significativo 83% y que no debe perderse de vista, son
los salarios, se evidencia que los funcionarios no se encuentran a gusto con €l
sdario percibido, esto esta directamente relacionado con la satisfaccion y
desempefio laboral.

Con relacion a dltimo objetivo que se refiere a establecer sugerencias dirigidas a
optimizar € Clima Organizacional en la Estacion Policial Trigal Norte del Cuerpo
de Policiadel Estado Carabobo tenemos que:



La instituciéon debe implementar politicas gerenciales donde ambas partes
salga beneficiadas.

Aplicar herramientas orientadas a mejorar el desempefio laboral de los
funcionarios

Otorgar reconocimiento al funcionario por su rendimiento laboral
Involucrar a los funcionarios en € aporte de ideas con los planes de
trabajo arealizar o implementar

Proporcionar mayor remuneracion a funcionario que le permita cubrirsus

necesidades basicas.



RECOMENDACIONES

Tomando en consideracion que los resultados obtenidos evidenciaron que el clima
organizacional es un factor influyente en el desempefio laboral de los funcionarios
policiales perteneciente a la Estacion Policial Trigal Norte del Cuerpo de Policia del

Estado Carabobo, a continuacion se expresan algunas recomendaci ones.

e Fomentar actividades de reconocimiento a los funcionarios policiaes, los
supervisores deben buscar formas de hacerlas mas visibles.

e Hacer que €l trabajo de los funcionarios policiales tenga significado especial
para ellos, adaptando a cada funcionario en el trabajo adecuado para que sea
funcional su desempefio, esto facilitara €l desarrollo personal y profesiona del

mMisSmo y generaraincrementos en sus niveles de autoestima.

e Lograr una equilibrada armonia entre los objetivos de la institucion (eficacia,
maximizacion de la aplicaciéon de recursos materiales) y los objetivos

individuales de los funcionarios (metas personales y profesionales).

¢ Informar alos funcionarios sobre susascensos, 10s pasos de una posible carrera
profesional y el periodo temporal que posiblemente necesite para desarrollarse

dentro de la Institucion.

e Mantener un sistema integrado de beneficios para los funcionarios y sus
familiares e informar lo que incluye éstos qué beneficios.

e Garantizar a los funcionarios un entorno saludable proporcionandoles

condiciones Optimas de salud fisicay mental que generen bienestar.



Brinden a los funcionarios |os recursos que necesiten para hacer su trabgjo de

primeraclase..

Fomentar entre los funcionarios policiales buenas relaciones interpersonales a

través de actividades, encuentros y reuniones informales.

Apoyar a los funcionarios para que gerzan liderazgo, de modo que sea esa
influencia hacia € logro de las metas de grupo, la que destaque en €

desempefio de los mismos.

Valorar las capacidades de cada funcionarioy hacer que éste las aproveche a
méximo, la estimacion y el crecimiento persona han de ser satisfechos en o

posible.

Fomentar la creatividad y la innovacion de los funcionarios, brindarles la
capacidad de tomar decisiones que impacten al resto de lainstitucion.

Aumentar la participacion, la autonomiay la variedad en las tareas dispuestas

paralos funcionarios.
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ANEXO A
INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE LOS DATOS



DEUS LIBERTAS CULTURA

UNIVERSIDAD DE CARABOBO @L‘

FACULTAD DE CIENCIASECONOMICASY SOCIALES Fms
MAESTRIA EN ADMINISTRACION DEL TRABAJO =

ESTUDIOS SUPERIORES NRAMM}CS

Y RELACIONESLABORALES P et G

Fecha:

Nro:

Instrumento
El presente instrumento tiene como propdsito, recabar informacion para desarrollar
el trabajo de investigacion titulado: Estudio del clima organizacional en relacion al
desempefio laboral en la Estacion Policial Trigal Norte, del Cuerpo de Policia del
Estado Carabobo
Cabe destacar, que la informacién suministrada sera utilizada con fines
académicos y estrictamente confidenciales. Por lo tanto se agradece su valiosa
colaboracién y aportes que pueda brindar a fin de llevar a feliz término dicho
proyecto.
INSTRUCCIONES:
* Lea cuidadosamente cada afirmacion antes de responder.
« Al contestar, hdgalo con la mayor objetividad y sinceridad.
* Se presentan una serie de afirmaciones disefiadas con la escala deL ikert.
* Las opciones que se muestran, siguiendo laescala de Likert son:
( ) Siempre
( ) Cas Siempre
() Ocasionamente
() Cas Nunca
() Nunca
* Sefialar con unax larespuesta que esta de acuerdo a su opinion
» No degje ninguna pregunta sin contestar.
Gracias por su colaboracion.

Elaborado por: Jonnatan Garcia I nstrumento



1. El trato con comparfieros de trabao y superiores influye en las labores de los
funcionarios policiales de la Estacion Policial Trigal Norte.

( ) Siempre

( ) Cas Siempre
() Ocasionamente
() Cas Nunca

() Nunca

2. La amabilidad y cordialidad de los funcionarios en e trabajo, son vitales para
mantener un buen clima Organizacional.
( ) Siempre

( ) Cas Siempre

() Ocasionamente

() Cas Nunca
() Nunca

3. La receptividad con que otras personas atiendan una observacion, instruccion,
recomendacion o critica es un indicador de una buena Comunicacion

( ) Siempre
( ) Cas Siempre
() Ocasionamente
() Cas Nunca
() Nunca
4.L as buenas relaciones interpersonales entre los equipos de trabajo forman parte
de un ambiente laboral saludable
() Siempre
( ) Cas Siempre
() Ocasionalmente
() Cas Nunca
() Nunca



5. Se aplican las reglas y normas por igua a los funcionarios de la Estacion Policial
Trigal Nortel.
( ) Siempre
( ) Cas Siempre
() Ocasionamente
() Cas Nunca
() Nunca
6. El salario percibido por los funcionarios policiales de la Estacion Trigal Norte,
cubre sus necesidades basicas.
( ) Siempre
( ) Cas Siempre
() Ocasionamente
() Cas Nunca
() Nunca
7- Los funcionarios reciben reconoci mientos o motivacién por 1os trabajos realizados
en su labor policial.
) Siempre
) Casi Siempre
) Ocasionalmente

) Casi Nunca

N e e

) Nunca

8- Existe espiritu de ayuda entre los funcionarios que laboran en la Estacion
Policial Trigal Norte.
( ) Siempre

( ) Cas Siempre
() Ocasionamente
() Casi Nunca

() Nunca



9- El rendimiento del funcionario depende de las politicas gerenciales aplicada a la
funcion policial.

( ) Siempre

( ) Cas Siempre

() Ocasionamente

() Cas Nunca
() Nunca
10- Se aplican herramientas orientadas amejorar e desempefio labora de los
funcionarios de la Estacion Policial Trigal Norte.

( ) Siempre

( ) Cas Siempre

() Ocasionamente

() Cas Nunca
() Nunca
11- Se mide el desempefio laboral del funcionario policial perteneciente a la
Estacion Policial Trigal Norte.

() Siempre

() Cas Siempre

() Ocasionamente

() Cas Nunca
() Nunca

12- Se realizan reuniones donde los funcionarios aporten ideas que permitan mejorar
las condiciones de trabgjo y su desempefio laboral.

( ) Siempre

( ) Cas Siempre
() Ocasionamente
() Cas Nunca

() Nunca



ANEXO B
FORMATO PARA LA VALIDACION DEL INSTRUMENTO



pr:—

| \\.’415 | UNIVERSIDAD DE CARABOBO ey
Bl ® ESTUDIOS DE POSTGRADO o FACES
BSSeE  \|AESTRIA EN ADMINISTRACION DEL TRABAJO Y s sssmomsnascvsns
RELACIONES LABORALES e

DEUS LIBERTAS CULTURA |

VALIDACION DEL INSTRUMENTO

Yo, , titular de la cédula de identidad N2

, de profesién , por medio de la presente

doy validez al instrumento presentado para mi revision por el Lcdo.
Jonnatan Augusto Garcia Palacios, para ser aplicado en la
Investigacion:Estudios de Postgrado titulado: “Estudio del clima
organizacional en relacion al desempefio laboral en la Estacion
Policial Trigal Norte, del Cuerpo de Policia del Estado Carabobo”; el
cual cumple con los requisitos exigidos para dicho estudio. Por lo tanto,

puede ser aplicado en la muestra seleccionada

Firma



DEUS_LBERTAS _cutiuna |

[ 7 —
W48 | Ao—
B 0= UNIVERSIDAD DE CARABOBO PO;EEES
ESTUDIOS DE POSTGRADO GRADOAA

MAESTRIA EN ADMINISTRACION DEL TRABAJO Y mmsmesmmasss
RELACIONES LABORALES

FORMATO PARA EVALUAR INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE

DATOS
Identificacién del Experto:
Nombre y Apellido:
Institucién donde labora:
Cargo que ocupa en la Institucion:
PERTINENCIA CLARIDAD CONTENIDO
CON LOS
ITEMS OBJETIVOS
sl NO Sl NO Sl NO
1
2
3
4
5
6
7
8
9
10
11
12

Observaciones:

Evaluador:

Firma:

Fecha de validacion: / /




pr:—

DEUS_LIBERTAS —

| \\!é]é | UNIVERSIDAD DE CARABOBO i E
Boiica B ESTUDIOS DE POSTGRADO Gmm )

B MAESTRIA EN ADMINISTRACION DEL TRABAJOY  ssossemommmcuouccs

Facutad de Cenaas Econdmicas y Soosles
Urirversidad de Carabobo

RELACIONES LABORALES

VALIDACION DEL INSTRUMENTO

Yo, , titular de la cédula de identidad N2

, de profesién , por medio de la presente

doy validez al instrumento presentado para mi revision por el Abgda. Yoly
Esperanza Villegas Céardenas, para ser aplicado en la Investigacion:“La
Formaciéon Continua Orientada al Desarrollo Profesional del Personal
Policial de la Policia de Carabobo”; el cual cumple con los requisitos
exigidos para dicho estudio. Por lo tanto, puede ser aplicado en la muestra

seleccionada

Firma
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