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Resumen

El Clima Organizacional concebido como esa forma en que se comporta una
organizacion que la hace distinta de la otra, permite estudiar procesos como
la adaptacion al cambio, liderazgo, trabajo en equipo y bajo presion,
orientacion a resultados, estructura organizacional, materiales, comunicacion.
Este estudio de investigacion se centré en el redisefio de una escala para
medir el Clima Organizacional en los funcionarios de la Policia Nacional
Bolivariana, especificamente en el Centro de Coordinacion Policial Casco
Central de Caracas. Para ello se realizaron entrevistas y un grupo focal a un
grupo de funcionarios que componen el cuerpo policial, de lo cual se obtuvo
dos nuevas dimensiones (Jornada Laboral y Ubicacion Geografica) y de alli
se procedié a modificar la escala original con 14 dimensiones y 70 items,
obteniendo una escala con 16 dimensiones y 80 items en las que figuran las
caracteristicas que componen el Clima Organizacional vigente en este ente,
de manera que se pudo abordar a la poblacién objeto de estudio para someter
a validacién y contrastacién empirica estos enunciados. Se realizd la
aplicacién de una prueba piloto a 60 funcionarios, se procedié a la tabulacion
de los resultados y estos arrojaron que la escala es confiable para la muestra
en cuestion, aunque las dimensiones Sistema normativo, Sistema de
recompensa, Jornada Laboral y Ubicacion geogréafica obtuvieron puntales
bajos.

Palabras claves: Clima Organizacional, Cultura, Escala, Satisfaccion
Laboral, Cuerpo Policial.
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l. Introduccion

En las Organizaciones, existe una serie de variables que repercuten sobre el logro
de las metas de éstas, estas variables son: La Motivacién, La Cultura, El Liderazgo vy El
Clima Organizacional, entre otras, siendo el Clima Organizacional una variable muy
importante debido a su funcion, ya que de la misma puede depender que los individuos de
una Organizacién estén Satisfechos o Motivados. (Pacheco y Vega, 1993).

En este sentido, el clima organizacional es un fenébmeno dinamico, no obstante su
cambio no es tan rapido como otros procesos que aparecen en las organizaciones, es el
resultado de determinados elementos objetivos que caracterizan a una organizacion,
como su disefio y estructura organizacional (Valdés, 2010) y estd conformada por
personas, de cuyo comportamiento y desempefio va a depender el buen funcionamiento y
el éxito, por lo que es importante tomar en cuenta estos recursos humanos como lo mas
valioso de la organizacion, ademas es necesario resaltar la importancia de las diferencias
individuales en el comportamiento organizacional, debido a que este puede resultar
complejo, ya que depende de diversas variables del entorno (Betancour y Valera, 2004).

En sintesis, las organizaciones se encuentran inmersas en un mundo de constantes
cambios y dichos cambios exigen la transformacion muchas veces estructural de la
organizacion e instituciones. Ahora bien, el interés por el estudio del clima
organizacional no es reciente. Existen innumerables investigaciones al respecto de las que
se puede partir para conocer las principales concepciones de Clima Organizacional y lo
que le caracteriza, asumiendo y aceptando que cada organizacion posee una estructura y
cultura distinta, que la hace Unica, y que determina para que fue creada la organizacion y
como logra sus objetivos.

En la actualidad existen muchas investigaciones sobre EI Clima en las
Organizaciones, sin embargo el interés de esta investigacion esta centrado en, a través de
las diversas posturas teoricas, y de la propuesta de una escala para medir clima
organizacional, realizar la revision y ajustes necesarios para ser adaptada a una poblacion
de policias en caracas, Venezuela.

Esta investigacion estd guiada por un estudio realizado por Hernandez y

Monsanto (2005), Basicamente estos autores realizaron la construccion y validacion de



una escala para medir clima organizacional en la policia metropolitana, a través de los
postulados de la teoria de Litwin y Stringer, tomando como modelo las dimensiones
propuestas por estos autores.

Por lo tanto, el Clima Organizacional constituye un elemento que engloba un
conjunto de dimensiones y procesos referentes a la vida organizacional y ademas puede
verse como un factor que afecta otras variables como es el caso del Desempefio o la
Satisfaccion Laboral (Herndndez y Monsanto, 2005). De acuerdo con esta concepcion se
estudiard el Clima Organizacional como una variable Independiente, ya que es importante
conocer la apreciacion que tienen los funcionarios sobre el ambiente donde laboran, en
vista que esto podria influir en la manera como realiza sus actividades y la satisfaccion
que le produce realizar dichas actividades. En esta investigacion interesa conocer
entonces el Clima Organizacional que perciben los Funcionarios de la Policia Nacional

Bolivariana en el Centro de Coordinacion Casco Central de Caracas.

1. Clima Organizacional.

El ambiente cada vez més competitivo de las empresas requiere que las personas
realicen su trabajo con la mayor calidad posible y con la capacidad de ejecutar una
variedad de actividades, interesados en su capacitacion permanente, y, si es necesario,
dispuestos a prolongar sus jornadas laborales, esto quiere decir que los trabajadores
deben estar cada dia mé&s comprometidos con la organizacion, sin embargo se han
obtenido firmes evidencias que son los aspectos organizacionales los que frecuentemente
ocasionan efectos negativos para los trabajadores (Davila, 2011).

El estudio sobre Clima Organizacional es bastante amplio, se ha investigado este
fendmeno asociado a otras variables del comportamiento organizacional, tal es el caso de
la variable Motivacién ya que la misma esta intimamente relacionada con los miembros
de la organizacion, cuando la motivacion entre los participantes es elevada, el Clima
Organizacional tiende a ser elevado y por ende proporciona relaciones de satisfaccion,
interés, colaboracion, por el contrario cuando la motivacion es baja el clima
organizacional tiende a ser bajo y se caracteriza por estados de desinterés, apatia,

insatisfacciones, entre otras cosas (Chiavenato, 2011).



En la medida que la Organizacion sea percibida positivamente mayor sera la
satisfaccion de los empleados, de igual manera en la medida que la organizacion sea
percibida negativamente menor sera la satisfaccion de los empleados.

El Concepto de Clima Organizacional postula que el comportamiento que tiene
una persona en el trabajo esta intimamente relacionado con su entorno (Brunet, 1987).
Del mismo modo, el Clima Organizacional representa las cualidades de la organizacion
asi como sus areas de mejora, siendo particular de cada organizacion y permitiendo
distinguirlas entre si, emanando del mundo laboral interno resultado de conductas,
reglamentos y disposiciones de la direccién de la organizacion (Paz, 2007).

En este orden de ideas, el Clima Organizacional, o Clima Laboral, corresponde a
las percepciones compartidas que los miembros de una organizacion tienen de las
estructuras, procesos y entorno laboral, y constituye un importante indicador del
funcionamiento de la organizacién, del grado de motivacion, satisfaccién y compromiso
de sus miembros (Castellanos, 2012).

Como ya se ha dicho el Clima Organizacional se encuentra representado por un
conjunto de percepciones globales que tienen los individuos acerca de su ambiente
organizacional, es considerado una manifestacion objetiva de la estructura organizacional
y se forma porque los miembros de una organizacion se encuentran expuesto a una
estructura organizacional similar a todos ellos (Soto, 1995).

En sintesis, entender las implicaciones del Clima Organizacional, es entender un
conjunto de elementos implicitos en las organizaciones, partiendo de la cultura misma,
motivacion, satisfaccion y desempefio laboral a nivel interno y externo de la
organizacion.

Una vez realizada la revision tedrica sobre el concepto del clima organizacional
se evidencia que aunque no existe una unificacion en la definicion, la mayoria de las
teorias analizadas coinciden en tres elementos fundamentales, el primero es la
percepcion, esta va a estar referida al proceso por el cual los individuos reciben,
organizan e interpretan sus impresiones sensoriales a fin de darle un significado a su
ambiente. Un segundo elemento lo constituyen los factores organizacionales, los cuales
se consideran influenciadores directos de la motivaciéon y el desempefio laboral. Un

tercer elemento lo constituye el comportamiento organizacional, este se entiende como la



manera en que las personas actlan en las organizaciones ya sea de forma individual o
grupal (Garcia, 2009).

En Venezuela se han llevado a cabo diversos proyectos en los que se ha estudiado
el Clima Organizacional ya sea para realizar Diagnosticos o asociado a otras variables,
dichos proyectos han arrojado datos muy importantes sobre el comportamiento
organizacional de empresas venezolanas

Entre algunas investigaciones encontramos la de Blanco y Cona (1987) en la cual
se realizd un diagnostico sobre Clima Organizacional en una institucion financiera
utilizando el Cuestionario propuesto por Litwin y Stringer, en dicha investigacion se
obtuvo como resultado que existia un Clima Organizacional favorable en la organizacién
y a su vez esto resultd favorecedor para propiciar la motivacion de afiliacion (Soto,
1995).

En la misma linea de investigacion encontramos un estudio realizado por Ponte y
Sendrea en 1992, el cual consistio en realizar un diagnostico de clima organizacional en
una institucién financiera y compararon los resultados obtenidos con los estudios de
Clima Organizacional que se llevaron a cabo en otras dos empresas, en los resultados
obtenidos se obtuvo que el Clima Organizacional percibido en la institucién financiera y
en una de las empresas era favorable, pero en la otra empresa estudiada el Clima
Organizacional era desfavorable, se concluyé que la diferencia en la percepcion de Clima
Organizacional se debia a las politicas organizacionales que implement6 esta empresa a
partir de la privatizacién (Soto, 1995).

Por su parte De Freitas e lzaguirre (1993) realizaron un estudio de Microclimas
Organizacionales en IBM, obtuvieron como resultado diferencias significativas entre la
medicién de cada uno de los departamentos (Soto, 1995).

2.1.Teorias sobre Clima Organizacional
2.1.1. Teoriade Likert.

Para Brunet (1987) los resultados obtenidos por una organizacion tales como la
productividad, el ausentismo, las tasas de rotacion, el rendimiento y la satisfaccion en el
trabajo, influyen sobre la percepcion del Clima Organizacional. Segun Likert (1968) en

su teoria sobre el analisis del sistema organizacional, el comportamiento de un individuo



va a estar determinado en funcion de la percepcion que este tiene de la situacion, de la
manera como ve las cosas y no de la realidad objetiva. Este Clima Organizacional esta
influenciado por la personalidad, actitudes, satisfaccion y la percepcién misma que
tengan los subordinados. Esta teoria se basa en la naturaleza sistematica y en factores
observacionales, de esta manera se podra observar diversos climas y realizar su analisis
en funcion de las variables que lo conforman. El autor plantea como dimensiones las
siguientes: Liderazgo, establecimiento de metas, motivaciones, comunicacion, toma de
decisiones y control.
2.1.2. Teoria de Litwin y Stringer.

Esta teoria parte de la concepcion de una gerencia efectiva dentro de la
organizacion, que se centre en comprender la conducta humana y sus procesos a nivel
grupal e individual, empleados para realizar diversas tareas. En tal sentido, Litwin y
Stringer (1968) buscan dar sentido a los factores motivacionales y al clima en el que
estdn inmersos los miembros de la organizacion, siendo la finalidad Gltima, la de dar
explicacion al comportamiento del individuo en la organizacion teniendo en cuenta tanto
el contexto, la estructura como la conducta y motivacion. En su concepto de clima
organizacional, los autores buscan describir determinantes ambientales y situacionales
que estan implicitos en la motivacion.

Asi mismo, Litwin (1968) define Clima Organizacional como todas aquellas
propiedades de la conducta y motivacién, que forman parte del ambiente y que son
percibidas por los individuos que trabajan en este ambiente. Es decir, esta asociado a la
percepcion que se tiene sobre las actitudes y creencias de la gente que trabaja en la
organizacion. En esta idea, Litwin y Stringer, consideran que la motivacion vista como
una teoria sujeta a estudio de investigacion pudiera aumentar la comprension del
desarrollo de las organizaciones, en tal sentido, desarrollan postulados, en primer lugar,
basados en las teorias propuestas por David McClelland y John Atkinson, en donde se
conciben organizaciones centradas especificamente en tres motivos intrinsecos que son
determinantes de la conducta en el trabajo, estos son: necesidad de logro, necesidad de
poder, y la necesidad de afiliacién. Esta teoria permite la realizacién de estudios

empiricos, con constructos medibles y validos (Daboin y Rangel, 1993).



En fin, el concepto de Clima Organizacional propuesto por Litwin y Stringer,
(1968) parte de aplicar la teoria de la motivacion al estudio de la conducta en la vida
organizacional. Por todo lo antes expuesto, se derivan dimensiones que abarcan los
pardmetros de la teoria sobre clima organizacional. Estas dimensiones han sido emanadas
de diversas investigaciones que han reducido el amplio campo de estudio del clima desde
un enfoque perceptual y conductual, visualizando en estas un fendmeno cultural
unificando argumentos.

Siguiendo estas ideas, se puede decir que es indispensable para el ser humano
sentirse en algin momento de la vida identificados con al menos una de estas
necesidades, ya que generalmente cuando actuamos lo hacemos motivados por algo,
existe un sentido que orienta esa accion, bien sea a nivel personal o laboral. Algunas de
ellas se tienden a sentir con mayor intensidad dependiendo de la situacion. Un caso
evidente es cuando se esta ante un ascenso y para ello es necesario cumplir con ciertas
metas en el mes, alli existe podria haber un caso de necesidad de poder y logro a la vez,
teniendo como conclusion un mejor desempefio en la organizacion. También ocurre que
mientras mayor sea el cargo mayor tiende a ser la necesidad de poder que representa y se
deja de lado la necesidad de sentirse afiliados y establecer relaciones.

Asi mismo, (Litwin y Stringer, 1968, c.p. Morillo y Paez, 1991) caracterizan tres
tipos de clima organizacional:

Clima Autoritario: caracterizado por una alta motivacion al poder y baja
motivacion al logro y afiliacion.

Clima Amistoso: Caracterizado por un alto nivel de motivacién y afiliacion y bajo
desempefio.

Clima de Logro: Con un alto nivel de motivacion al logro, satisfaccion y
productividad.

2.1.3. Teoria de McGregor.

Esta teoria se fundamente en dar explicacion a lo que McGregor denoming el lado
humano de la empresa, describiendo dos formas de pensamientos de los directivos,
segun Lopez, (2001), se relaciona el comportamiento de las personas con el trabajo,
exponiendo dos modelos: Teoria X y Teoria Y. Los directivos de la primera consideran a

sus subordinados como animales de trabajo que sélo se mueven ante el yugo o la



amenaza, mientras que los directivos de la segunda se basan en el principio de que la

gente quiere y necesita trabajar.

e Segun la teoria X, se siente repugnancia hacia el trabajo y se evitara siempre que se
pueda, se huye del trabajo y solo se realiza por la fuerza, con control. El ser humano es
ambicioso y busca su seguridad.

e Por su parte, la teoria Y, indica que hay un esfuerzo natural y fisico, se trabaja para
lograr metas, ser responsable y por diversion.

2.1.4. Teoria de los factores de Herzberg.

Esta teoria se basa segun Chiavenato (1989) en las necesidades propuestas por
Maslow, clasificando dos categorias de necesidades segin los objetivos humanos
superiores e inferiores, los factores de higiene y los motivadores. Los factores de higiene
son los elementos que conforman el ambiente de trabajo como seguridad, estilo de
supervision, salarios, etc., La motivacion otro lado provienen de fuentes internas como
las oportunidades que proporcione el trabajo.

Segun esta teoria, el trabajo debe tener un sentido para la persona, bien sea que le
motive, le satisfaga, le ayude a cumplir metas, de no ser asi, se notara apatia al realizar
las actividades asignadas. A esto se suman los factores higiene que le dan valor agregado

al trabajo como es el caso de un salario acorde a las tareas que se hagan.

2.2. Estudios de Clima Organizacional en Funcionarios Policiales

Existen autores que se han inmerso en este tema llevando a cabo estudios que
explican algunos factores y generan propuestas de mejoras en instituciones policiales.

Los autores Hernandez y Monsanto (2005), durante su estudio de clima
organizacional en la Policia Metropolitana, Comisarias: Antonio José de Sucre y
Francisco de Miranda, elaboraron un modelo de Clima acoplado al tipo de organizacion
para realizar una aproximacion al clima actual de la organizacion. Para ello se realizé la
revision de los principales modelos de Clima Organizacional para determinar las
dimensiones a estudiar. Se partio de la elaboracion de un cuestionario evaluado por
expertos y resultando valido y confiable para la evaluacion. Se obtuvo como resultado
que la identificacién con el trabajo constituye una fortaleza para la institucion en

cuestion, mientras que la parte de remuneracion y beneficios es una debilidad o area de



mejora. Se obtuvo que el Clima Organizacional de la comisaria Francisco de Miranda es
mejor o estas mejor consolidado que el de la comisaria Antonio José de Sucre. Asi mismo
se concluyé que la percepcion del Clima Organizacional va mejorando de acuerdo a la
posicion jerarquica de los funcionarios.

En este mismo orden de ideas, Oliveros (2010) realiza un estudio de Clima
Laboral y su estado actual en la policia de investigaciones de Chile, este estudio fue
desarrollado tras la notoria falta de comunicacion en la entidad en cuestion, asi como
falta de liderazgo, falta de apoyo, frustracion, desconocimiento del trabajo del otro y alta
rotacion. A través de la realizacion de encuestas, se obtuvo como resultado que los
funcionarios se sintieron amenazados, y se observo que esto se debia a que el Clima
Organizacional no estaba institucionalizado, asociandolo al que hacer del jefe, en este
sentido, un mal clima es entendido como liderazgo negativo.

Por su parte, los autores Dos Santos, De Sousa y Cabral, (2008) llevaron a cabo
una investigacion denominada Clima Organizacional en Organizaciones Policiales
Militares. En este estudio se utilizd6 como técnica el grupo focal a fin de recabar
informacion sobre la atmésfera de trabajo de los policias militares del estado de Santa
Catarina, durante el mes de julio de 2008. Se obtuvieron 24 dimensiones. Ademas se
realiz6 un estudio de caso, exploratorio, utilizandose un analisis de datos con enfoque
cuantitativo y cualitativo, se consiguié que los policias militares de sienten presionados
con relacion a diversas variables del clima.

También Romero (2012) realizé un estudio en el que elabord una Propuesta para
el mejoramiento del Clima Organizacional del personal policial de la Seccional de
Trénsito y Transporte del departamento de Santander, Colombia, bésicamente consistio
en analizar la situacion actual del Clima Organizacional de la Seccional y hacer un
seguimiento a los indicadores de desercion, renuncias, retiros por diversas causas. Esta
investigacion buscaba proponer estrategias asertivas para el mejoramiento del clima
organizacional de la unidad, con el fin de ofrecer alternativas, programas y planes que al
ser ejecutados permitieran mejorar el clima organizacional y por lo tanto el desempefio
laboral de los policiales que conforman la unidad. Se realiz6 una investigacién de tipo
participativa, utilizandose informacion tanto cuantitativa como cualitativa. Se realizaron

entrevistas, encuestas y observaciones directas, asi como analisis de archivos y estudios



existentes. Se obtuvo como conclusion que la mayoria de los empleados de esta entidad
policial se encuentra inconforme por el salario que percibe asi como las condiciones de
trabajo, descontento con los supervisores, carencia de motivacion hacia los subordinados
por parte de los supervisores, monotonia en las actividades que realizan los empleados.
Por otra parte, (Camacho, 2012) llevo a cabo un estudio sobre el liderazgo como
factor fundamental en la prestacion del servicio de la policia en Nueva Granada. La
investigacién se presenta como un ensayo que resalta la importancia que tiene el
liderazgo como elemento para la prestacion del servicio y la relacion con el
comportamiento de los policias para satisfacer las necesidades de seguridad nacional,
garantizando las habilidades gerenciales de los miembros que dirigen esta institucion,

garantizando un trato eficiente y efectivo.

1I. Planteamiento del Problema

Las organizaciones policiales poseen caracteristicas propias de las organizaciones
burocraticas ya que poseen limites consistentes y firmes en cuanto a la division del
trabajo, la cadena de mando, las comunicaciones, los ascensos y por lo tanto se piensa
que estas tienden a estandarizar el comportamiento de sus empleados, permitiendo poca
variacién debido a sus procedimientos y reglamentos (Hernandez y Monsanto, 2005).

Segun lo antes mencionado el Clima Organizacional variard en funcion de
aspectos tales como la estructura organizativa, la naturaleza de los cargos, la jerarquia y
la antigliedad, en la presente investigacion interesa resaltar el estudio del Clima
Organizacional en un tipo de investigacién que segin Hernandez y Monsanto (2005) ha
permanecido alejada de la mirada investigativa, tal es el caso de las Organizaciones
Policiales.

El Clima Organizacional ha sido considerado como una variable moduladora de
los efectos de factores antecedentes como las practicas de recursos humanos, la estructura
de la organizacion, el liderazgo y otras variables consecuentes como la satisfaccion
laboral, el compromiso organizacional, la productividad, los conflictos, la ambigiiedad de
rol, entre otros (Mufioz, Guerra de los Santos, Baron y Munduate, 2006, cp. Ramirez, s/f).

Interesa conocer el Clima Organizacional especificamente en el Cuerpo de Policia

Nacional Bolivariana (CPNB), ya que la misma ha generado diversas controversias



recientemente, esto debido a que gran parte de sus funcionarios provienen de otras
instituciones, principalmente de la Policia Metropolitana (PM) y EI Cuerpo de Vigilancia,
Trénsito y Transporte Terrestre (CVTTT), instituciones que estan transfiriendo a sus
miembros al CPNB, esto con la intensién de conformar un cuerpo Policial Unico que
pueda estar mas apegado a los derechos humanos y se encuentre mas vinculado a las
comunidades, trabajando de la mano con todos los ciudadanos para evitar los actos
delictivos, ademaés pretenden adentrarse en la comunidad para servir de orientadores en
todas las problemaéticas sociales. Este nuevo modelo Policial esta cargado de humanismo
y estd fortalecido con la formacion de Funcionarios a nivel Profesional a través de
Estudios a nivel de TSU y Licenciatura en Servicio de Policia, en la también recién
formada Universidad Nacional Experimental de la Seguridad. Esta conformacion de la
Policia Nacional Bolivariana nos ha ocasionado mucho interés ya que resultaria novedoso
estudiar como es el comportamiento organizacional de estos funcionarios en una
institucién con pocos afios de creada y  ha ingresado a Funcionarios vienen con
diferentes percepciones de Clima, nuestra principal inquietud es conocer si la escala que
hemos redisefiado realmente es adecuada para conocer el Clima Organizacional en esta
Institucion.

El Clima Organizacional pudiera influir en la eficiencia y productividad de la
organizacion y en una mayor Satisfaccion, ademas la percepcion que tienen los
Funcionarios sobre la organizacion es importante para determinar su desempefio y
satisfaccion en el trabajo, por esto resulta relevante llevar a cabo un estudio que permita
adaptar una escala para medir el Clima Organizacional en la Policia Nacional
Bolivariana, especificamente a los Funcionarios adscritos al Comando Casco Central de
Caracas.

Especificamente se plantean la siguiente interrogante como parte del Problema de
Investigacion:

¢Como llevar a cabo el Redisefio y Validacion de una Escala para determinar el
Clima Organizacional en la Policia Nacional Bolivariana, Coordinacion Policial Casco

Central de Caracas, propuesta originalmente por Hernandez y Monsanto (2005)?



¢El instrumento creado por Herndndez y Monsanto (2005) permite medir el Clima
Organizacional en la Policia Nacional Bolivariana, Coordinacion Policial Casco Central

de Caracas?
IV.  Objetivos

4.1.0bjetivo General.

Redisefiar la Escala para determinar el Clima Organizacional en la Policia
Nacional Bolivariana, Coordinacién Policial Casco Central de Caracas, propuesta

originalmente por Hernandez y Monsanto (2005).
4.2.0bjetivos Especificos.

e ldentificar los aspectos a modificar en la Escala propuesta originalmente por

Hernandez y Monsanto (2005) mediante la Técnica de Grupos Focales.

e Determinar la Validez y Confiabilidad de la Escala redisefiada.

e Conocer el Clima Organizacional existente en la Coordinacion Policial Casco
Central de Caracas de la Policia Nacional Bolivariana, utilizando la Escala
redisefiada.

V. Marco Metodoldgico
5.1.Tipo y Nivel de Investigacion

La presente investigacion es de tipo Expo facto, entendida como una
investigacion en la que no hay control sobre las variables independientes porque sus
manifestaciones ya han ocurrido o no son susceptibles a ser manipuladas. Asi mismo es
empirica y sistematica ya que las inferencias sobre las variables encontradas se hacen a
partir de la variacion de las variables implicitas en el Clima Organizacional (Kerlinger y
Lee, 2001)

Segun los criterios de Kerlinger y Lee (2002) el tipo de la Investigacion
corresponde a un Estudio de Campo (Investigacion no experimental), puesto que se
obtiene los datos directamente del lugar donde ocurre el fendmeno. En tal sentido, Sabino

(1999), sefiala que: “La investigacion de campo es la que se refiere a los métodos a



emplear cuando los datos de interés se escogen en forma directa de la realidad mediante
el trabajo concreto del investigador y su equipo” (p.58).

Con relaciéon al nivel de la investigacion, tomando en cuenta ademas los
planteamientos de Hernandez, Fernandez y Baptista (2003) el tipo de investigacion que
se realizara se corresponde con un estudio exploratorio-descriptivo. Segun Hernandez,
Fernandez y Baptista (2003), los estudios exploratorios tiene la finalidad de realizar una
primera aproximacion al tema en cuestion, a fin de indagar cuales aspectos son
relevantes, asi mismo se deben plantear estudios exploratorios cuando no se posean
antecedentes con respecto al tema o cuando este ha sido poco estudiado, como es el caso
de la Policia Nacional Bolivariana, ademas se considera una investigacion descriptiva ya
que se especifican las propiedades, caracteristicas y elementos importantes del fendmeno
que se estudia (Se describen los factores del Clima Organizacional).

5.2.Disefio de Investigacion.

El Disefio de Investigacion se refiere al plan mediante el cual se van a dar
respuestas a las preguntas del estudio (Kerlinger y Lee, 2002). Este estudio es de
enfoque transversal, ya que esta estructurado para ser llevado a cabo en un unico
momento. La siguiente investigacion corresponde a un Disefio No Experimental, debido a
que el estudio no busca controlar las variables independientes, sino presentar el fendmeno

tal como se presenta en la realidad (Herndndez, Fernandez y Baptista, 2003).
5.3.Definicidn Teoricay Operacional de la Variable.

5.3.1. Clima Organizacional

5.3.1.1.Definicién Teorica: De manera integral el clima refleja los valores, creencias
y actitudes de los miembros de una organizacion, influyendo en el
comportamiento del individuo en el trabajo. Representa un concepto
multidimensional que puede descomponerse en términos de estructuras
organizacionales, tamafio, medios de comunicacion, liderazgo, entre otros
elementos que representan la personalidad sana o mal sana de la empresa

influyendo en el comportamiento de sus miembros (Brunet, 1987).



5.3.1.2.Definicion Operacional: Validacion de un instrumento tipo escala liker,
conformado por 80 items, con 5 opciones de respuesta que van desde
totalmente en desacuerdo, en desacuerdo, de acuerdo, muy de acuerdo y
completamente de acuerdo; que mide Clima Organizacional en funcionarios
policiales, dicho instrumento serd evaluado a traves de un conjunto de items
que expresan la percepcion de los funcionarios sobre el Clima Organizacional
que experimentan en el Centro de Coordinacion Policial Casco Central de
Caracas.

5.4.Participantes.

5.4.1. Poblacion: Pérez (2002) define a la poblacion como un conjunto de unidades
de analisis, individuos, objetos o elementos que se someten a estudio, con la
finalidad de obtener informacién confiable. En este caso la poblacion estara
conformada por 241 funcionarios activos que pertenecen a los diferentes
cuerpos o unidades de apoyo de la Policia Nacional Bolivariana en el Centro
de Coordinacion Policial Casco Central de Caracas, tanto hombres como

mujeres.

5.4.2. Muestra: Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2003) la muestra es
definida como un subgrupo de la poblacion, por eso en este caso
trabajaremos con una muestra de 60 Funcionarios de la Policia Nacional
Bolivariana, especificamente del Centro de Coordinacion Policial Casco

Central de Caracas.

5.5.Instrumento de Medicion:

Para el Diagnostico de Clima Organizacional se partira de los postulados
propuestos y resultados previos obtenidos en la investigacion realizada por Hernandez y
Monsanto (2005) para una Investigacion denominada “Estudio de Clima Organizacional
en la Policia Metropolitana de Caracas”, en la que se construyd un instrumento para
medir y evaluar el Clima Organizacional en la Policia Metropolitana, ya que este
instrumento podria estar relacionado directamente con la poblacion estudiada (Ver Anexo
1).



Este Instrumento consta de 14 dimensiones que fueron ajustadas a la realidad
organizacional de la Policia Metropolitana, resultando seleccionadas las siguientes
dimensiones: motivacion, estilos de liderazgo, Identificacion con la organizacion,
recursos materiales y equipos, trabajo en equipo, sistema de remuneracion, sistema de
recompensa, sistema normativo, autonomia, estructura, comunicacion e informacion,

conflicto, identificacion con el trabajador y desarrollo.

Estas dimensiones fueron estudiadas de acuerdo a la percepcion de los
funcionarios, segun su comisaria, su antigliedad y la posicion jerarquica que ocupan
(Hernandez y Monsanto, 2005).

Para la realizacion de esta investigacion se realiz6 un redisefio de la escala
mencionada anteriormente adaptandolo a la realidad de la Policia Nacional Bolivariana,
para este redisefio contamos con la participacion de las figuras de mayor jerarquia en la
Coordinacion Policial Casco Central, se realiz6 un grupo focal que permitio agregar dos
dimensiones con sus respectivos items, ademas tuvimos la colaboracién de profesores
expertos en el &rea los cuales hicieron las correcciones pertinentes para obtener la version

final de la escala aplicada.

5.6.Procedimiento
5.6.1. Fase Preparatoria

Inicialmente se realizé una revision bibliogréfica acerca del Clima Organizacional
para asi poder plantear los objetivos, tanto el general, como los especificos, luego se
procedio a hacer el marco tedrico, paralelamente se fue determinando la poblacién con la
que se trabajaria, en este caso el Cuerpo de Policia Nacional Bolivariana, Centro de
Coordinacion Policial Casco Central. Se defini6 la variable y el tipo de investigacion y
disefio con el cual se trabajaria en pro de la obtencidén de los objetivos previamente
planteados.

Posteriormente, se procedio a la busqueda de instrumentos que permitieran dar
respuesta a la variable planteada, para esto se seleccion6 un (1) instrumento para medir
Clima Organizacional que debi6 ser adaptado a la poblacion estudiada conjuntamente con

la validacion de expertos en el area.



5.6.2. Fase de Evaluacion
El instrumento seleccionado fue previamente presentado durante la realizacion de
un Grupo Focal con las figuras representativas del Centro de Coordinacién Policial
Casco Central (Funcionarios con mayor jerarquia). Durante la Realizacion del Grupo
Focal, se le permitio a los Funcionarios Policiales conocer sobre la estructura del
instrumento y sus dimensiones, de manera que pudieran expresar su opinién y en caso de

ser necesario agregar o eliminar dimensiones e items.

En la realizacion del Grupo Focal fue importante establecer un relator y un
moderador para coordinar y dirigir la actividad de manera ordenada (Las dos
investigadoras). Se disefid una guia de discusion principalmente con las terminologias a
utilizar como el caso de la definicion clara y precisa de Clima Organizacional. Se elabord
un cuestionario de preguntas abiertas con las que se pretendia recabar la informacion
necesaria para hacer una revision de las dimensiones planteadas por el instrumento de
Hernandez y Monsanto (2005).

Una vez acordado un dia apropiado para realizar la labor investigativa, se
procedio a la seleccion de manera intencional de una muestra compuesta por 60 personas
que sean Funcionarios activos de la Policia Nacional Bolivariana, Centro de
Coordinacion Policial Casco Central, y se les informo sobre el dia y la hora que deberan
llenar las encuestas respectivas.

Se realiz6 un grupo focal con 10 funcionarios adscritos al Centro de Coordinacion
Policial Casco Central de Caracas, correspondientes a los cargos con mayor jerarquia. En
esta actividad se pudo contrastar las dimensiones a evaluar y los reactivos que las
conforman. Una vez obtenido el conjunto de items y revisados por los expertos se obtuvo
una version de la escala para medir el Clima Organizacional que fue aplicada a la muestra
antes descrita para de esta manera diagnosticar como esta la situacion actualmente en la

organizacion con respecto a su ambiente laboral.



VI. Resultados.

6.1.Validez de Contenido.

Este tipo de validez refiere al grado en el cual el contenido del test, es decir los items,
se vincula con aquellos elementos de la variable que se pretende medir (Martinez, 1996).

Para recabar la evidencia necesaria para la validez de contenido, con el proposito
de determinar si la escala cubre una muestra representativa del area de conducta a medir
(Clima Organizacional), asi como determinar si el mismo instrumento esta
razonablemente libre de la influencia de variables extrafas o irrelevantes se realizd una
revision exhaustiva de la variable y su fundamentacion tedrica.

Tomando en cuenta lo anterior, La escala para medir el Clima Organizacional en
la Policia Nacional Bolivariana en el Centro de Coordinacion Casco Central, consta de
una buena operacionalizacion de las conductas de los funcionarios policiales que reflejan
las dimensiones propuestas en la teoria. Se incluyen ajustes en cuanto a la cantidad de
reactivos a considerar en relacion a la importancia del peso de cada una de éstas
dimensiones. Cada dimension tuvo un numero de items pertinente a su influencia en la
variable.

Los items elaborados, ademas, se encuentran sustentados por las entrevistas y un
grupo focal realizado a los funcionarios de altos rangos en la comisaria. Ademas se conto
con la apreciacién de profesores expertos en el area con el fin de precisar su redaccién, y
en pro de manejar palabras de facil entendimiento para la comprension de la poblacion.
Las Revisiones y calificaciones hechas por expertos han sido llevadas a cabo
constantemente, para que de manera objetiva, a través de formularios de contestacion
simple, se consideraran la redaccién, el contenido, y la pertenencia a la dimension

inicialmente propuesta.

6.2. Confiabilidad

Con el fin de determinar la confiabilidad de la escala ajustada a las
modificaciones, constituida por 80 items y 16 dimensiones, aceptados luego de la
revision de los expertos, se realizd una aplicacion con unas muestra de 60 funcionarios

activos de la Centro de Coordinacion Policial Casco Central, seleccionado de acuerdo



con un muestreo propositivo accidental (Kerlinger y Lee, 2002). La confiablidad del

instrumento fue obtenida mediante el Alpha de Crombach, teniendo como valor 0,96.

6.3.Analisis por Edad, Sexo, Jerarquia, Antigiiedad y Procedencia

En cuanto a la edad, se observa que los funcionarios en su mayoria son una
poblacion joven, con edades comprendida entre 20 y 30 afios. A esto también se afiade
que el nivel de jerarquia se relaciona con las edades, ya que a mayor edad, mayor
jerarquia debido a los afios de servicio en la institucion. También tras la incorporacién de
nuevos funcionarios provenientes de la Universidad Nacional Experimental de la
Seguridad (UNES), del Cuerpo de Transito y Transporte Terrestre y de la antigua Policia
Metropolitana, encontramos que los funcionarios varian en cuanto al lugar de formacion
inicial que han tenido, siendo en su mayoria pertenecientes a la ya extinta Policia
Metropolitana. En cuanto al sexo o género, en su mayoria la muestra estuvo constituida
40 personas de sexo masculino y 20 de sexo femenino. Sin embargo es importante
resaltar la importancia de que cada dia hayan méas funcionarias incorporadas a las

actividades policiales.

La opinion de los funcionarios destaco que la mayoria de los items estaban acorde
con la dimension propuesta. Solamente se agregaron dos nuevas dimensiones, cada una
con 5 items, referentes a aspectos demograficos como Ubicacién de Lugar de Trabajo y
Jornada Laboral. En cuanto a la redaccion de los items se realizaron modificaciones
segun la sugerencia de los expertos. Tras las observaciones, en las que cada uno evaluo
en cada item, aspectos como: representatividad con el indicador, concrecién en la
redaccion de los items y validez de contenido, se consideraron las coincidencias entre los
expertos, de las observaciones aportadas en cuanto a representatividad del item,
redaccion, y validez, se elabord la lista de los items resultantes aprobados; de este
proceso resultaron como aprobados los 80 items, 16 dimensiones, 5 items por cada

dimension.



VIl. Discusion y Analisis de Resultados.

En primer lugar, una vez que los expertos revisaron la propuesta del instrumento y
agregaron los comentarios pertinentes, procedimos a corregir dicho instrumento
siguiendo los lineamientos para obtener una version definitiva y redisefiada, se realizo la
aplicacion final de la Escala para Medir el Clima Organizacional en el Centro de
Coordinacion Policial Comisaria Casco Central de Caracas a una muestra comprendida

por 60 funcionarios, 40 de ellos de sexo masculino y 20 de sexo femenino.

En cuanto a los resultados de Consistencia Interna del Instrumento con 16
dimensiones propuestas y sus 80 items se evidencian coeficientes altos de confiabilidad
obteniendo un Alfa de Cronbach de 0,96, por lo tanto se puede afirmar que el contenido
y correspondencia de las dimensiones con cada item es alta y aceptable. Esto quiere decir,
que las definiciones de las dimensiones permiten explicar los reactivos y los enunciados

elaborados en su mayoria.

Por otra parte al realizar el andlisis por dimensién pudimos encontrar que en la
Dimensién Motivacion el valor de consistencia interna es de 0,64, por lo que la
confiabilidad de esta dimension es moderada, lo que nos indica que la tendencia a
responder para los items de esta dimension es: estar de acuerdo y muy de acuerdo con los
enunciados, esto quiere decir que los funcionarios se sienten motivados a participar en las
actividades, con el trabajo que realizan, tienen expectativas de hacer cada dia mejor sus

tareas y contribuir a mejorar la institucion.

La Dimension Liderazgo obtuvo una consistencia interna de 0,78 por lo que
podemos agregar que el valor de confiabilidad es mayor que en la Dimension de
Motivacion. Acé los funcionarios perciben la existencia de jerarquias de acuerdo a la
antigiiedad porque esto evidencia mayor experiencia en las funciones policiales, ademas

consideran que son tomados en cuenta por sus jefes al momento de tomas las decisiones.

Para la Dimensién Identificacion con la Organizacion se observa una consistencia
interna de 0,80, por lo que su confiabilidad es alta, ademas es mayor que las de las
Dimensiones Motivacion y Liderazgo. La tendencia de las respuestas fue: estar de
acuerdo con los enunciados, lo que ubica a la mayoria de los funcionarios en un punto

medio en la escala de valoracion, esto indica que si bien los funcionarios se sienten



identificados con su trabajo, consideran que la institucion no posee el prestigio que

deberia tener y para algunos los jefes no los respaldan.

En la Dimension Recursos Materiales y Equipos obtuvimos una Confiabilidad de
0,84, una de las mas altas de toda la escala. Observamos que para los funcionarios los
equipos y material que requieren para sus labores son accesibles y les ayudan a salva

guardar sus vidas y las de la comunidad.

En la Dimension Trabajo en Equipo obtuvimos un indice de consistencia interna
de 0,91, un valor significativamente alto. Estos valores corresponden a indicar que existe
una relacién de interdependencia entre comparieros, valorando y contribuyendo unos con

el trabajo de los otros.

Para la Dimension Sistemas de Remuneracién obtuvimos un indice de
consistencia interna de 0,57, un valor bajo si lo comparamos con la confiabilidad de las
otras dimensiones. Acé los funcionarios expresaron considerar que sus salarios se pagan
puntualmente, sin embargo, aunque consideran que su salario va acorde con el salario
devengado por un funcionario policial y poseen beneficios econémicos que les brindan
estabilidad, denotan insatisfaccion.

En la Dimensién Sistemas de Recompensa el instrumento obtuvo una
confiabilidad de 0,76, por lo que consideramos que dicho valor es aceptable. Esto indica

que el desempefio de los funcionarios es recompensado y reconocido por la institucion.

En la Dimension Sistema Normativo el instrumento obtuvo un indice de
consistencia interna de 0,63. En esta dimension, el estricto apego a las leyes para los
procedimientos de la institucidn se ve cuestionado por los funcionarios. Sin embargo, la
existencia de un sistema normativo vigente que rige a la institucion es un hecho

incuestionable.

En la Dimension Autonomia se observa una Confiabilidad de 0,89, un valor que
consideramos significativo para la escala. Esto nos indica que la opinion de los
funcionarios es tomada en cuenta y se les permite tomar decisiones previa consulta con

los supervisores.



La Dimensién Estructura Organizacional obtuvo un indice de consistencia interna
alto con una puntuacion de 0,79. Los funcionarios de la Policia Nacional Bolivariana
estan orientados por la mision, vision y valores, siguiendo asi una linea de mando que les

indica sus funciones.

En la Dimension Comunicacion e Informacion el instrumento obtuvo un indice
de consistencia interna de 0,85, un valor significativo para la escala. Se puede inferir que
a los funcionarios se les mantienen informados sobre cualquier cambio 0 paso a seguir en

sus actividades.

La Dimension Conflicto obtuvo un indice de consistencia interna alto con una
puntuacion de 0,77. La tendencia de los encuestados fue a expresar estar de acuerdo sobre

las medidas que emplean para solucionar los conflictos o evitar llegar a estos.

En la Dimension Identificacion con el Trabajo el instrumento obtuvo un indice de
consistencia interna de 0,91, un valor significativo para la escala. Los funcionarios
encuestados consideran que las tareas que realizan son importantes la su institucién e

implica responsabilidades, que las hacen interesantes.

En la Dimension Desarrollo se obtuvo una consistencia interna de 0,75, lo que
indica un valor significativo para la escala. Las respuestas para los items de esta
dimension fueron muy equitativas, pasando de estar en desacuerdo, a de acuerdo, muy de
acuerdo y completamente de acuerdo. Esto nos indica, que si bien existen oportunidades
de desarrollo y crecimiento profesional percibidas por algunos funcionarios otros no

perciben todas estas oportunidades.

Con relacion a la Dimension Jornada laboral se obtuvo un indice de consistencia
interna de 0,61, un valor moderado para la escala. Este valor nos indica que el horario de

trabajo representa ventajas para los funcionarios.

Finalmente la Dimension Ubicacién Geogréafica obtuvo un indice de
Confiabilidad de 0,63.

Las similitudes encontradas en los resultados obtenidos en la presente
investigacion en la Policia Nacional Bolivariana y la investigacion llevada a cabo por

Hernadndez y Monsanto (2005) en la Policia Metropolitana, indican que en ambos



estudios se encontrdé que las dimensiones con mayor fortalezas son las de Identificacion
con el Trabajo y Trabajo en Equipo, indicando que hay un alto grado de satisfaccion con
las actividades realizadas en la institucion y considerando que el trabajo realizado es de
importancia para la institucion, asi como la pertenencia y manejo de las situacion como
equipo para garantizar mejores resultados. Ademas, la dimension Comunicacion e
Informacion, e Identificacion con la Organizacién también representan una variante
porque se obtuvo que la percepcién de los funcionarios se orienté a tener un sentido de

pertenencia y respeto por la institucion y sus miembros.

En cuanto a la dimension Recursos Materiales y Equipos, en la investigacion
realizada por Hernandez y Monsanto (2005) resulto ser la peor calificada, en el caso de la
Policia Nacional Bolivariana hubo un notorio cambio, ya que se considera que los

funcionarios cuentan con la dotacion necesaria y acorde para realizar su trabajo.

Otra variante entre los estudios es la dimension Motivacion. Para los Funcionarios
de la Policia Metropolitana resulto ser una fortaleza para el Clima Organizacional, y en el

caso de la Policia Nacional Bolivariana se obtuvo que es una debilidad.

En tanto, el Sistema de Recompensa para la Policia Nacional Bolivariana
representa medianamente un reconocimiento al desempefio y mérito de las labores, ya
que se obtuvo un promedio en el que los funcionarios expresan estar de acuerdo con los
enunciados, con aras a realizar mejoras en cuanto a las recompensas recibidas. Para el
Estudio de la Policia Metropolitana el Sistema de Recompensa indicaba una debilidad
para la percepcion del Clima Organizacional de la Institucion. Asi mismo, el Sistema de
Remuneracion para los dos estudios es considerado como la dimension con mayor
debilidad y puntajes mas bajos de las investigaciones, esto indica que en el trascurso de
estos afos, si bien los beneficios econdmicos de los funcionarios han mejorado, son
considerados como insuficientes para la sostenibilidad de la familia y no son equitativos

con el esfuerzo por el trabajo realizado.
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