UNIVERSIDAD DE CARABOBO .
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y SOCIALES  (iTFACES
DIRECCION DE ESTUDIOS DE POSTGRADO S ——

Uhingrsicrd de Crabdo

ESPECIALIZACION EN GERENCIA DE RECURSOS HUMANOS

ESTRATEGIAS DE DESARROLLO PARA EL TRABAJO EN EQUIPO EN
LA ESTACION POLICIAL INDEPENDENCIA, MUNICIPIO LIBERTADOR
DEL ESTADO CARABOBO.

Linea de Investigacion: El rol del gerente de recursos humanos en el nuevo
milenio.

Autor: Wilfredy Escobar.
Tutora: Dra. Mercedes Blanco.

Valencia, Octubre 2014.



UNIVERSIDAD DE CARABOBO e~
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y SOCIALES  &FACES
DIRECCION DE ESTUDIOS DE POSTGRADO A

Unars i Crateto

8 ESPECIALIZACION EN GERENCIA DE RECURSOS HUMANOS

ACEPTACION DEL TUTOR

Por la presente hago constar que he leido el Trabajo de Grado,
presentado por el ciudadano: Wilfredy Escobar, para optar al Grado de
Especialista en Gerencia de Recursos Humanos, cuyo titulo tentativo es:
ESTRATEGIAS DE DESARROLLO PARA EL TRABAJO EN EQUIPO EN
LA ESTACION POLICIAL INDEPENDENCIA, MUNICIPIO LIBERTADOR
DEL ESTADO CARABOBO; y que acepto asesorar al estudiante, en calidad
de Tutor, durante la etapa de desarrollo del respectivo Trabajo hasta su
presentacion y evaluacion.

En la Ciudad de Valencia, a los 29 dias del mes de Octubre del afio
2014.

Dra. Mercedes Blanco
C.l. N° V- 4.368.061



UNIVERSIDAD DE CARABOBO e~
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y SOCIALES  &FACES
DIRECCION DE ESTUDIOS DE POSTGRADO A

Unars i Crateto

8 ESPECIALIZACION EN GERENCIA DE RECURSOS HUMANOS

CARTA DE APROBACION DEL TUTOR

En mi caracter de Tutor del Trabajo Especial de Grado, presentado por
el ciudadano: Wilfredy Escobar, para optar al Grado de Especialista en
Gerencia de Recursos Humanos, cuyo titulo tentativo es: ESTRATEGIAS DE
DESARROLLO PARA EL TRABAJO EN EQUIPO EN LA ESTACION
POLICIAL INDEPENDENCIA, MUNICIPIO LIBERTADOR DEL ESTADO
CARABOBO. Considero que dicho trabajo reune los requisitos y méritos
suficientes para ser sometido a la presentacion publica y evaluacién por parte
del jurado examinador que se designe.

En la Ciudad de Valencia, a los 29 dias del mes de Octubre del afio
2014.

Dra. Mercedes Blanco
C.I. N° V- 4.368.061



FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y SOCIALES  &3FACE
DIRECCION DE ESTUDIOS DE POSTGRADO T
ESPECIALIZACION EN GERENCIA DE RECURSOS HUMANOS

UNIVERSIDAD DE CARABOBO A\s

Unars i Crateto

VEREDICTO DEL JURADO

Nosotros miembros del Jurado para la evaluacion del Trabajo Especial
de Grado titulado: ESTRATEGIAS DE DESARROLLO PARA EL TRABAJO
EN EQUIPO EN LA ESTACION POLICIAL INDEPENDENCIA, MUNICIPIO
LIBERTADOR DEL ESTADO CARABOBO, presentado por el ciudadano:
Wilfredy Escobar, para optar al Grado de Especialista en Gerencia de
Recursos Humanos, estimamos que el mencionado proyecto reune los

requisitos para ser considerado como:

Aprobado: puntos.

Nombres y Apellidos C.l. Firma

Valencia, Octubre 2014.



DEDICATORIA

A Dios Todopoderoso, por estar siempre conmigo, al iluminarme y
guiarme en el camino a seguir, le doy gracias cada dia por permitirme

culminar satisfactoriamente esta nueva etapa de mi vida.
A mis Padres por su gran apoyo incondicional e infinita confianza.

A mi Esposa e Hijos, quienes son la razén de mi superacion, por su

amor y carifo quienes me dan la fortaleza para seguir adelante.

El Autor.

Vi



AGRADECIMIENTO

Doy gracias a Dios nuestro Senor, a la Virgen Santisima que nos dio

vida y salud para realizar toda esta especialidad.

A mis Padres, por sembrar en mi este espiritu luchador, por siempre
dar el mejor ejemplo para seguir adelante, a ustedes gracias por hacerme

quien soy.
A mi Esposa, Hijos y Hermanos, por su apoyo incondicional.

A la Universidad de Carabobo, por ser el lugar donde se reunieron un
conjunto de profesionales que brindaron su conocimiento para mi

mejoramiento académico y profesional.

A la Dra. Magda Cejas, tutor de contenido, por su ética, su ensefanza,
su apoyo en todo momento y por su asesoramiento constante durante el

desarrollo de este trabajo de Grado.

Al cuerpo de Policia del estado Carabobo, en especial a la Estacion

Policial Independencia.

El Autor.

vii



UNIVERSIDAD DE CARABOBO .
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y SOCIALES  (iTFACES
DIRECCION DE ESTUDIOS DE POSTGRADO S ——

Uhingrsicrd de Crabdo

\SHIAIND
TS0 I

ESPECIALIZACION EN GERENCIA DE RECURSOS HUMANOS

ESTRATEGIAS DE DESARROLLO PARA EL TRABAJO EN EQUIPO EN
LA ESTACION POLICIAL INDEPENDENCIA, MUNICIPIO LIBERTADOR
DEL ESTADO CARABOBO.

Autor: Wilfredy Escobar.
Tutora: Dra. Mercedes Blanco.
Valencia, Octubre 2014

RESUMEN

El propdsito de la presente investigacion fue disenar estrategias de
desarrollo para el trabajo en equipo en la Estacion Policial Independencia,
municipio Libertador del estado Carabobo. En esta organizacion, los
funcionaros que alli laboran realiza una serie de actividades, lo cual exige de
gran compromiso de sus miembros para alcanzar las metas. El establecer
equipos sinérgicos y concatenados, es perentorio para conformar y
estructurar sus funciones, y asi puedan participar en los diferentes procesos
en los cuales ameritan intervenir. Este trabajo, responde a la denominacion
de proyecto factible, con un disefio no experimental y un nivel descriptivo.
Cabe destacar, que se trabajo con una muestran censal conformada por 32
sujetos, a los cuales se le aplicé un cuestionario con preguntas de base
cerrada, con alternativas de respuesta en opcidn multiple, con estimacion en
escala de Litwin y Stringer de cuatro puntos o categorias. Los resultados
arrojaron que en esta organizacion policial no prevalece su Talento Humano,
es decir, no existe la cultura de trabajar en equipo. Por esta razon, el
investigador planted un taller de liderazgo participativo a fin de que se
establezca una éptima eficacia en la calidad de servicios que proporcionen a
los usuarios y mejorar el clima organizacional, logrando metas y objetivos
propuestos para conquistar el éxito.

Descriptores: Grupo, equipo, cultura de trabajo en equipo,
estrategias.
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ABSTRACT

The purpose of this research was to design development strategies for
teamwork in Independence Police Station, Libertador municipality of
Carabobo state. In this organization, Staff Members work there makes a
series of activities, which requires large commitment of its members to
achieve the goals. The synergistic and concatenated set equipment, it is
imperative to shape and structure their roles, and they can participate in the
various processes in which warrant intervention. This work responds to the
name of feasible project, with a non-experimental design and a descriptive
level. Remarkably, worked with a census show comprised of 32 subjects, to
which was applied a questionnaire closed base, with response alternatives in
multiple choice, with estimated scale Litwin and Stringer four points or
categories. The results showed that this organization does not police its
Talent prevails, ie, there is no culture of teamwork. For this reason, the
researcher proposed a participative leadership workshop so that optimum
efficiency in the quality of services they provide to users and improve the
organizational climate, achieving goals and objectives to conquer success is
established.

Keywords: Group, team culture, teamwork, strategies.



INDICE GENERAL

Pp.
Dedicatorian. .. .. .o Vi
AGradeCimientO.......c.iii i Vil
RESUMEN. .. Viii
indice de Tablas y CuAdroS.............cccevuuueeeeeeieeciee e Xii
Indice de GrafiCoS...........uuie e, Xiii
INErOAUCCION. ... . e 14
CAPITULO |
EL PROBLEMA
Planteamiento del Problema. ... 16
Objetivos de la Investigacion...............ccoiiiiiii e, 19
Justificacion de la Investigacion...............coovviiiiiiiiieee e, 19
CAPITULO II
MARCO TEORICO REFERENCIAL
ANTECEABNTES. . ... 20
= Fo T ST =T o= 1 25
Bases Legales. .. ..o 35
Definicidn de Términos BASICOS..........oiviiiiiiiiiiiice e, 38
CAPITULO Il
MARCO METODOLOGICO
Disefio y Tipo de la Investigacion...............cooiiiiiiiiiii e, 40
Nivel de la Investigacion........ ..o 41
Poblacion y Muestra........ ..o 41
Técnicas e Instrumentos de Recoleccion de Informacion..................... 42
Validacion del Instrumento...........c.oooiii i 43
Confiabilidad de la Informacion................coiiii 43



Técnicas para el Anadlisisde Datos............ccooiiiiiiii i, 45
CAPITULO IV

ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS RESULTADOS 46
CAPITULO V

PROPUESTA 61
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES........ccuiiiiiiiieiieaeen, 67
REFERENCIAS. ... oo 71
ANEXOS. ... 74

Xi



INDICE DE TABLAS Y CUADROS

Pp.

Tabla N°

1. Colaboracion entre Equipos de Trabajo............ccooveiiiiiiiiiiinn. 46
2. Participacion Activa con las Responsabilidades............................. 47
3. ReSPeto MULUO. ... 48
4. Interaccidn para el Logro de los Objetivos............ccooviiiiiiiinii. 49
5. Nivel de Satisfaccion en los Equipos de Trabajo............................ 50
6. Escucha a sus COmMpPanerosS. ........o.oieiiiii e 51
7. Empatia en sus FUNCIONES..........oviiiiiiii e 52
8. Espiritu de CoOmpPafReriSMO.........ccouviiiii i 53
9. Aislamiento Frente a los Desacuerdos............c.ccovviiiiiiiiiiiiennenn. 54
10. Incentivacion de la Normas de Cortesia...........cocooviiviiiiiiinn... 55
11. Estrategias de Comunicacion Asertiva..............cccooviiiiiiiiiinnnn. 56
12. Participacion en Talleres sobre Asertividad Comunicacional........... 57
13. Aceptacion de ErrOres. ........cooiuiiiiiii i 58
14. Afrontar CONSECUENCIAS. ... ...ouiieiii e 59
15. Posibilidad de Progreso en la Organizacion..................coceviin, 60
Cuadro N°

1. Plan de ACCION. ... 64

Xii



INDICE DE GRAFICOS

Pp.

Gréfico N°

1. Colaboracion entre Equipos de Trabajo............ccooveiiiiiiiiiiinn. 46
2. Participacion Activa con las Responsabilidades............................. 47
3. ReSPeto MULUO. ... 48
4. Interaccidn para el Logro de los Objetivos............ccooviiiiiiiinii. 49
5. Nivel de Satisfaccion en los Equipos de Trabajo............................ 50
6. Escucha a sus COmMpPanerosS. ........o.oieiiiii e 51
7. Empatia en sus FUNCIONES..........oviiiiiiii e 52
8. Espiritu de CoOmpPafReriSMO.........ccouviiiii i 53
9. Aislamiento Frente a los Desacuerdos............c.ccovviiiiiiiiiiiiennenn. 54
10. Incentivacion de la Normas de Cortesia...........cocooviiviiiiiiinn... 55
11. Estrategias de Comunicacion Asertiva..............cccooviiiiiiiiiinnnn. 56
12. Participacion en Talleres sobre Asertividad Comunicacional........... 57
13. Aceptacion de ErrOres. ........cooiuiiiiiii i 58
14. Afrontar CONSECUENCIAS. ... ...ouiieiii e 59
15. Posibilidad de Progreso en la Organizacion..................coceviin, 60

xiii



INTRODUCCION

Actualmente, las empresas se desempefan en un ambiente de
negocios altamente competitivo, marcado por una compleja realidad
institucional, la aparicion de nuevos competidores, el crecimiento y madurez
de los competidores actuales, la exigencia cada vez mas dura por parte de
los clientes y consumidores, y también, la escasez de capital humano
calificado, lo que hace necesaria la existencia de empresarios y directivos
creativos para realizar una gestion empresarial que les permita superar los

desafios de una manera mas oOptima y efectiva.

Por ello, el recurso humano es el encargado de realizar una serie de
acciones a través de la ejecucion de sus puestos de trabajo, con la finalidad
de alcanzar los objetivos de la empresa. Las personas son gestionadas en
equipos de trabajo de manera que al desempefiar el rol que a cada
integrante le es asignado, de una forma coordinada se hace posible el logro
de los objetivos que, de forma individual no se podrian lograr, o se lograrian
en un mayor tiempo. Toda empresa establece sus objetivos y pretende

alcanzarlos, pero siempre enfrenta situaciones que dificultan su logro.

Cabe destacar, que las variables que estan relacionadas con el
cumplimiento de objetivos organizacionales son varias y muy diversas, lo que
hace necesario realizar un acotamiento sobre dichas variables, enfocando la
presente investigacion unicamente hacia tres de ellas: motivacion, liderazgo y
gestion de los equipos de trabajo. En base a estos planteamientos, el estudio
se estructura de la siguiente manera: Capitulo I: Se evidencia el
planteamiento y contextualizacion del problema en estudio, ademas de sus
objetivos (general y especificos) y justificacion. Capitulo Il: Se sefalan los
antecedentes de la investigacion, referentes tedricos, bases legales y

definiciéon de términos basicos. Capitulo Illl: En él se conjugan el tipo y
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disefio de la investigacion, poblacion y muestra. Instrumentos de recoleccion
de datos (descripcion de los mismos y determinacion de confiabilidad y
validez). Descripcién de los procedimientos para la ejecucion de la
investigacion y técnicas de analisis de datos. Capitulo 1V: Se puntualiza el
analisis e interpretacion de los resultados. Asimismo, el Capitulo V:
Formulacién de la propuesta, objetivos propios del proyecto. Diagndstico,

fundamentacion, obijetivos, justificacidn y las actividades a realizar.

Finalmente, se elaboran las conclusiones y recomendaciones producto

de la investigacion.
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CAPITULO |
EL PROBLEMA
Planteamiento del Problema

En el mundo actual, las instituciones nacen con una perspectiva
principal, el de lograr cumplir las metas propuestas mediante estrategias
gerenciales que permitan alcanzar en el transcurso del tiempo el éxito
empresarial, hecho que ha generado que cada dia sean mas innovadoras y
competitivas, donde para alcanzar las metas es imprescindible posesionar
como elemento fundamental, el desarrollo y construccién de un favorable

clima organizacional en cada una de ellas.

Cabe destacar, que el principal recurso activo de toda institucion, es el
capital humano quienes la integran, las personas son las que definen las
planificaciones, en todos sus campos, las que establecen, cumplen con cada
uno de los procesos y procedimientos que permiten alcanzar los objetivos
planteados por ellas mismas. Son también las que, en definitiva, se
relacionan con todo el entorno, segun Bris, J. (2000:45), “el clima o ambiente
laboral constituye en las organizaciones uno de los factores determinantes
para los procesos organizativos y de gestion, ademas de innovacion y

cambio”.

De acuerdo con lo antes sefalado, el trabajo en equipo adquiere
dimension de gran relevancia por su repercusion inmediata, tanto en cada
uno de los procesos como en los resultados, influyendo directamente en la
dinamica del tejido social. En esta misma linea de objetividad, se fundamenta
éste funge en las organizaciones como elemento facilitador y del resultado de
numerosas interacciones, planteamientos organizativos, entre los que

destaca especialmente la planificacion con todos sus elementos,
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instrumentos y vertientes, destacando el de primera instancia y como el mas
importante el factor humano y, por consiguiente sus dimensiones; la

comunicacion, participacion, la cohesion, el liderazgo, confianza y respeto.

En el caso de las organizaciones policiales, éstas no han sido ajenas a
adecuarse a la nueva realidad social, el fendmeno de la globalizacion; lo cual
ha hecho que estas mismas se desarrollen en ambiente cambiante e
innovador, donde su principal factor de fortalecimiento ha sido el capital
humano quien con su esfuerzo de trabajo y capacidad intelectual ha cubierto
notablemente las necesidades existentes. Maldonado, L. (2006) y Pérez, H.
(2000), plantean la necesidad de las practicas laborales deben estar dirigidas
a crear clima o atmodsfera efectiva, bajo el trabajo colectivo de sus miembros,
que facilite los procesos de desarrollo del personal de las organizaciones
pues cualquier proyecto que desestime la influencia del area efectiva del
individuo en su actividad diaria, minimiza la competitividad y productividad

que la organizacion pudiera obtener, como consecuencia del mismo.

Dentro del contexto nacional, algunos estudios sefalan que en
diversos cuerpos de seguridad venezolanos, se han llevado a cabo diferentes
estrategias para el mejoramiento del trabajo en equipo, tal es el caso de

Yepes, S. (2010), asegura:

Hemos declarado que queremos una institucion mas humana,
donde la confianza sea el motor de las relaciones personales,
buscando la eficiencia y la sostenibilidad, pero siempre basados
en las personas. (p. 19).

Con base a lo anterior, para que una instituciéon sea competitiva, ha de
ser eficiente en todas las areas funcionales, para ello es primordial contar
con personas activas, competentes y sobre todo motivados. Una
organizacion con un ambiente de trabajo agradable ya no es un lujo, es una

regla de juego.
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Sin embargo, el personal de la Estacién Policial Independencia,
municipio Libertador del estado Carabobo, parece estar muy lejos de esta
norma; ya que en este recurso humano dentro de sus praxis laboral y con
base a la observacion realizada por el investigador, se puede decir que
dentro de esta poblacion no hay contraste de ideas y se perpetuan los
estereotipos, se reducen las perspectivas que enriquecen el analisis de
situaciones y problemas, existe dificultad para la coordinacion del grupo,
cuyos miembros no asumen corresponsabilidad, ausencia de formas de
pensar, puntos de vista, capacidades. Adicionalmente, se propician
respuestas sesgadas y poco contrastadas, se evidencia propagacion de
mensajes diferentes entre los funcionarios por la falta de acuerdos conjuntos,
se refuerzan los habitos individualistas, se propician procesos de rutinizacion
de las tareas; aumentando las posibilidades de incrementar la incertidumbre

ante las decisiones.

En fin, tal situacion conlleva al trabajo individual, donde prevalecen
tareas aisladas, la atomizacién en el conocimiento, las interacciones
fragmentadas, esporadicas y superficiales, aparece acompafiada por
escasas posibilidades de compartir recursos e ideas, discusiones
constructivas, observacion mutua e intercambio de experiencias sobre la

practica policial.

Tomando en consideracion la problematica existente, el éxito de la
calidad en las organizaciones se enfoca desde la perspectiva del trabajo
colaborativo; lo cual conduce a plantear las siguientes interrogantes: ; Como
describir las formas de trabajo en el personal dentro de la institucion?,
¢, Como determinar la factibilidad al aplicar estrategias de desarrollo para el
trabajo en equipo?, ;De qué manera se puede disefiar estrategias de
desarrollo para el trabajo en equipo en la Estacion Policial Independencia,

municipio Libertador del estado Carabobo?
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Objetivos de la Investigacién
General

Disenar estrategias de desarrollo para el trabajo en equipo en la

Estacién Policial Independencia, municipio Libertador del estado Carabobo.
Especificos

1. Describir las formas de trabajo del personal jerarquico dentro de la
institucion.

2. Determinar la factibilidad al aplicar estrategias de desarrollo para el
trabajo en equipo.

3. Disefnar estrategias de desarrollo para el trabajo en equipo en la
Estacion Policial Independencia, municipio Libertador del estado

Carabobo.
Justificacion de la Investigacion

Frente al individualismo y a la situacién compleja que se describié en
el planteamiento anterior, surge la necesidad de un tipo de ejercicio
profesional mas cohesionado; para lo cual se propone como alternativa, que
puede implicar cierto grado de superacion, el ejercicio de la practica policial
como profesionalismo colectivo. En consecuencia, para generar ambiente
laboral idoneo es necesario llevar a cabo una tarea conjunta, donde prime
auténtico trabajo de equipo a través de culturas de colaboracion en las

instituciones y de acuerdo con Hargreaves, H. (2001), el cual expone:

En un mundo en el que los problemas son imprevisibles, las
soluciones poco claras y se intensifican las demandas vy
expectativas, la decision y la solucién de problemas en un plano
cooperativo se considera, en general, como la piedra de toque de las
organizaciones posmodernas. (58).
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Tomando este sefalamiento como punto de partida, la presente
investigacion es relevante desde el plano socio-afectivo; ya que el trabajo en
equipo existente en una organizacion evita con razonable grado de acierto,
las causas de insatisfacciones, las angustias, las frustraciones, las tensiones
y las ansiedades que brotan en el ambiente interno, asi como su grado de
intensidad y de frecuencia. Por ello, se pretende identificar las areas que
presentan conflictos, las cuales necesitan de intervencién para la toma de
acciones correctivas, que todo el personal involucrado tome conciencia de
sus actuaciones; trabajando con estrategia y gestiéon en pro del desarrollo
institucional, lo que le permitira generar un ambiente laboral favorable:

trabajo en equipo — ambiente agradable.

Asimismo, desde el plano gerencial la investigacion permite que el
estudio dirigido al trabajo colectivo, brinda comprender los comportamientos
y actitudes de las personas que forman parte de la organizacién, ademas,
contribuye a la implementacién de una herramienta clave para toma la toma
de decisiones en el personal policial, logrando asi, el mejoramiento de la
calidad de vida en su lugar de trabajo con miras hacia la competitividad
laboral. Conflictos y discrepancias, se superan siempre y cuando existan
actitudes dispuestas a la comunicacion, al dialogo reflexivo y al contraste
constructivo, justamente porque se parte de una comprension comun de la
educacion y de la comunicacidn humana como un proceso abierto a la
diversidad y a la creacion, un compromiso ético con la pluralidad de formas
de entendimiento de la realidad individual y social, cuando se comparte una

estructura democratica y solidaria.

Desde el plano metodoldgico, los resultados obtenidos en este estudio
podran ser de gran utilidad para investigaciones similares; sirviendo como
antecedente dentro del marco tedrico, con la impronta marcada hacia el

compromiso con el cambio y la mejora de las practicas policiales.
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CAPITULO Il
MARCO TEORICO
Antecedentes de la Investigacion

Loreto, O. (2011) en su trabajo de investigacion para optar al grado de
Especialista en Recursos Humanos titulado: “Identificacién de la cultura de
trabajo en equipo en el Departamento de Recursos Humanos del Hospital
Santa Fe, Colombia para definir estrategias de cambio”, realizado en la
Universidad de Bogota. De acuerdo con la autora, para que el centro de
salud brinde un servicio de calidad, todo el personal que alli labora debe
tener presente el compromiso de sus funciones para alcanzar las metas
asistenciales, a expensas del sacrificio de otras metas (docentes,
académicas, cientificas, organizacionales, gremiales y sociales). El
establecer equipos sinérgicos y concatenados, es perentorio para conformar
y estructurar sus actividades asistenciales, y asi puedan participar en los
diferentes procesos en los cuales ameritan intervenir. Este trabajo, responde
a la denominacion de proyecto factible, sustentado en un disefio mixto, es

decir, de campo y bibliografico.

Apoyado en una prueba psicométrica, entrevista y observacion directa.
La prueba psicométrica, se aplicé con la finalidad de medir el constructo de la
variable cultura de trabajo en equipo, a través de sus siete (7) dimensiones,
el cual resultd de la adaptacion que hiciera la autora, del ideado por Blake,
Mouton y Allen, para diagnosticar y evaluar cultura de trabajo en equipo en
diferentes organizaciones. De los datos obtenidos se obtuvo el diagnéstico,
basandose en los supuestos teoricos de Blake y cols. Se definieron
estrategias de cambio que permitiran alcanzar una adecuada cultura de
trabajo en equipo en el Departamento de Recursos Humanos. Dichas

estrategias, se enmarcaron en una propuesta que le permitira a este sector
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de Salud, hacer su propio analisis, y evaluacién para emprender una cultura

de trabajo en equipo acorde a las exigencias del siglo XXI.

El antecedente anteriormente citado, deja como aporte a la presente
investigacién que el manejo del talento humano requiere de un cuidado y
atencion especial, es por ello que en toda organizacion debe tener
acercamiento hacia todo el personal, ya que éstos son los que la hacen mas
exitosa; para conseguirlo se necesita estar en constante comunicacion con
ellos, saber lo que desean, conocer sus metas y que ellos conozcan los
principales objetivos de la institucidon, de esta manera el funcionario podra ser
mas productivo, obtendra una mayor confianza y vera que es un beneficio en

comun.

De igual manera, Russo, M. (2013) en su trabajo de Maestria en
Tecnologia Educativa por la Universidad Central de Venezuela, titulado:
“Estrategias para el aprendizaje en equipo y desarrollo de una vision
compartida en el marco de un nuevo disefio estructural de Diademas Unidas,
C.A. Distrito Capital - Venezuela”. El propodsito del estudio fue el disefio de
una nueva estructura y su implementacion, mediante un plan de
adiestramiento, bajo las premisas de aprendizaje en equipo, designado a una

empresa de tipo familiar, con cadenas de tiendas (Diademas Unidas, C.A).

El estudio estd enmarcado como proyecto factible, con disefio de
campo. Para cumplir con el objetivo, en una primera fase se realizé el
diagndstico, con la aplicacidon de instrumentos como la encuesta, la entrevista
personal y la observacion directa. En la segunda fase el disefio de la
propuesta y con ella un esquema a corto, mediano y largo plazo para su
implementacion. Del diagndstico se desprende que los empleados perciben
que existe escasa oportunidad de participacion y necesidad de cambio.

Luego de la implementacion de la propuesta el 83% de los empleados
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calificaron como eficaz el aprendizaje. Concluyendo que la construccién de
una visidbn compartida a través del trabajo en equipo, favorecen el
aprendizaje en el seno de un colectivo de personas. La adopcion de una
perspectiva sistémica es la base para compartir el aprendizaje individual y

grupal en el aprendizaje de la organizacion.

Este estudio se vincula con la presente investigacion, ya que mediante
el trabajo en equipo, se puede demostrar que el grupo con mayor nivel de
desarrollo (conciencia de los objetivos comunes, fluidez en las relaciones
interpersonales, importancia del valor social de su actividad, organizacion,
liderazgo, reparto equilibrado de actividades, identificacién con el equipo,
etc.) logra una mejora en la adquisicion de aprendizajes. Por tanto, el
funcionario policial debe tener en cuenta, no soélo cdmo incorporar
metodologias que tengan en cuenta el fendbmeno grupal como motor del
aprendizaje, sino también coémo trabajar en el desarrollo de los equipos de
trabajo para mejorar en él la competencia y para potenciar su liderazgo frente

a los demas miembros de la organizacion.

Asimismo, Parra, J. (2012) en su estudio: “Comunicacion Interna en el
Mejoramiento de las Relaciones Interpersonales para el Trabajo en equipo
del Personal Docente de los Institutos Universitarios de Tecnologia de
Maracaibo, Venezuela”, para optar al titulo de Magister en Gerencia de
Recursos Humanos por la Universidad Pedagdgica Experimental Libertador,
estado Aragua. La investigacion tuvo como objetivo general analizar la
comunicacion interna en el mejoramiento de las relaciones interpersonales
para el trabajo en equipo del personal docente de los Institutos Universitarios
de Tecnologia de Maracaibo. La metodologia fue descriptiva, de campo, no
experimental y transaccional. La poblacion estuvo conformada en 71 sujetos
del personal docente. La recoleccion de datos se llevo a cabo a través de un

cuestionario autoadministrado, compuesto por 93 items, distribuido para la
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variable comunicacion interna (30) items, |la variable relaciones
interpersonales (34) y la variable trabajo en equipo (29) en escala tipo
Lickert, con cinco alternativas de respuesta, las cuales fueron validadas por
cinco (5) expertos. La confiabilidad, por el coeficiente de Alfa Cronbach fue
de 0,90. Los resultados obtenidos en esta investigacion determinan una
comunicacion interna por parte del personal docente nivel medio, puesto que
prevalece la comunicacién informal, se forman las cadenas de rumores, por
lo cual las relaciones interpersonales en cuanto a trabajo en equipo son

deficientes.

En tal sentido, el estudio se relaciona a la presente investigacién; ya
que la comunicacidon es un proceso que mejora las relaciones gerenciales,
pues no se puede imaginar una institucion de seguridad y resguardo
ciudadano sin comunicacién. A través de la misma se logra que distintos
departamentos de una organizacion trabajen en equipo, donde obtengan

mayores resultados en una comunicacion efectiva y eficaz.

De la misma manera, el trabajo de grado para optar a la especialidad
en el area de la psicologia de la Facultad de Humanidades y Educacion en la
Universidad del Zulia; realizada por Chirinos, J. (2011): “Programa para
incrementar el trabajo en equipo mediante la comunicacion asertiva en un
ente publico.” El propdsito del estudio fue el disefio de estrategias para dar a
conocer a trabajadores de un ente publico (Corporacion de la Alcaldia de
Maracaibo) los conceptos y principios basicos de la comunicacién asertiva
como dimensién esencial del trabajo en equipo para fortalecer el compromiso
permanente y colectivo, que conlleven a los cambios necesarios para lograr
la capacidad del trabajo en equipo. El estudio estda enmarcado como
investigacion evaluativa ya que hubo una evaluacion antes y después de la

realizacion del taller.
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Para cumplir con el objetivo, en una primera fase se realiz6 una
intervencion de tipo diagndstica a través una hoja de evaluacion, de
entrevistas no estructuradas y de cuestionario. En la segunda fase se realizo
un taller combinando la teoria con la parte vivencial en una dinamica de
grupo y un cuestionario post-taller. De los resultados obtenidos antes del
taller a través de la aplicacion de los instrumentos, se evidencid en los
trabajadores un déficit y necesidad importante en la comunicacién. Después
del taller se aprecié mejoria en la comunicacién en un 100% y el logro en los
trabajadores de las habilidades para la comunicacion asertiva.
Concluyéndose que las estrategias aplicadas conllevaron a transacciones
comunicativas permanentes, lograndose la comunicacion asertiva, la cual es

imprescindible para el trabajo en equipo.

El aporte del citado antecedente guarda relacion con el presente
estudio, debido a que en las ultimas décadas los cambios relacionados con
factores estratégicos, econdémicos, técnicos y sociales han modificado
sensiblemente la orientacion de los centros policiales, promoviendo en todos
los ambitos el disefo/rediseno de organizaciones estructuradas en torno a
equipos interdependientes, cuyo funcionamiento se sustenta en la
expectativa de que, los funcionarios laborando juntos son mas efectivos en
manejar y mejorar los procesos, situacion contraria en los grupos policiales
que laboran aislados; esto en razon a estar integrados por personas quienes
comparten conocimientos, habilidades y experiencias complementarias,

alineadas a un propdsito comun.
Bases Tedricas
Generalidades del Trabajo en Equipo

Los miembros de las organizaciones deben darse cuenta que ellos son

los responsables del producto o servicio que ofrecen, de su satisfaccion, la
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de sus compafieros y la de sus usuarios. El éxito o el fracaso de una
organizacion dependeran de como ocurre el proceso de retroalimentacion
entre sus miembros y entre estos y la comunidad. En ese darse cuenta la
responsabilidad individual del trabajador debe ser asumida como un
segmento integrador de la responsabilidad colectiva, alineados en una sola
dimension, emergida del trabajo que se realiza en comunion, que no puede

ser otro sino el del trabajo en equipo. Aros, C. (2006).

De tal manera como los individuos no trabajan en forma aislada, el
trabajo en equipo debe ser concebido desde un enfoque sistémico, debe ser
parte de la mision, debe ser la estrategia para lograr la vision, una manera de
pensar, una filosofia de vida, cuya cualidad integradora, permite a las
organizaciones darse cuenta de los cambios constantes que requiere y de las
limitaciones presentes. Ademas, debe concebirse como la vida misma es: un

continuo cambio. Aros, C. (2006) expone:

Las dificultades emergidas de la complejidad particular del ser
humano, en conjunto con las diversas actividades del dia a dia,
podran superarse mas facilmente con el conocimiento actual sobre
las capacidades del ser humano, entre ellas las habilidades del
cerebro y el poder del pensamiento creativo. (p. 32).

Con base a la cita senalada, el trabajo en equipo, aporta la
colaboracion y sinergia para que el trabajo se haga de forma efectiva. De tal
manera que las practicas basadas en un equipo, cuando se implementan
satisfactoriamente, elevan la productividad, se alcanza mayor satisfaccion y

mejor salud de los empleados y promueven los valores democraticos.

Sin embargo, existen barreras para poner en marcha equipos eficaces,
y una de ellas es que la gente no ha sido educada correctamente para
funcionar como miembros que aportan algo al equipo. La excelencia en el

liderazgo, la innovacion, la calidad, el servicio, la productividad y la

26



satisfaccion humana en el siglo XXI, vendran sobre todo de la gente que
trabaja en equipos, donde puedan usar su potencial, conocimiento y
motivacién. Blanchard, K. (2006).

Tales sefalamientos si se practicaran en la Estacion Policial
Independencia, los funcionarios que lo conforman, con visiones,
conocimientos y capacidades diversas, orientarian su talento y motivacién al
aporte enriquecedor del confluir de esa diversidad. Cuyo logro es posible, si
fundamentaran sus actividades en el trabajo en equipo y por ende percibir y
disfrutar de las innumerables consecuencias beneficiosas de esta accion.
Usualmente por falta de conocimiento, los términos equipo y grupo han sido
empleados como si fueran equivalentes, lo cual es un error, ya que existen
diferencias marcadas en cuanto a los resultados del desempefio y la
satisfaccion. En ese sentido, es importante tener presente las principales
diferencias entre ambos, asi como las caracteristicas que definen al

funcionamiento de los equipos. Chiavenato, I. (2005).
Caracteristicas Diferenciales entre Grupo y Equipo

El principal secreto del equipo es que su caracteristica colectiva
provoca un efecto sinérgico (el todo es mayor que la suma de las partes). Las
relaciones personales en los equipos entraian diversidad y unidad, apertura
y aceptacion, honradez y empatia, criticas y acuerdos, confianza y
aceptacion de riesgos, para crear algo mayor y mejor de lo que podrian crear
cada uno de sus integrantes individualmente. La direccion de los equipos
fluye automaticamente al identificar e integrar la visiéon de los objetivos y de
las estrategias. Son interdependientes porque dependen de la confianza en
si mismos y de la retroalimentacion critica. No valoran la uniformidad ni la
obediencia al lider, sino la diversidad, el dialogo y la negociacion para

alcanzar el consenso en una direccion comun.
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En relacion con Chiavenato, I. (2005), sefala que:
El Grupo

e Tiene un solo lider fuerte y dependen de éste para funcionar.

e La capacidad del lider esta basada en presion, coactuacion vy
manipulacion.

e Tiene una responsabilidad individual.

e Obtiene productos individuales de su trabajo.
El Equipo

e Comparte los papeles del liderazgo.

e No dependen de un lider sino son dependientes de sus miembros
(interdependencia).

¢ La responsabilidad es individual y reciproca.

¢ Obtiene productos colectivos de su trabajo.

Continuando con Chiavenato, |. (2005), la cualidad de trabajar en
conjunto, es la que proporciona poder a los equipos, los cuales de manera
gradual, constituyen unidades fundamentales de energia organizacional,
estratégicamente integradas en redes, que hacen que sus miembros
abandonen comportamientos individualistas, egocéntricos, de competencia
excesiva, orientados hacia la ausencia de restricciones sociales. Las
organizaciones democraticas ofrecen el mejor ambiente para que florezcan
equipos exitosos. Estos requieren de un contexto con valores, ética, e
integridad, que involucra redes de asociacién, procesos de colaboracion y
sistemas abiertos y complejos de correccion propia, ademas de un liderazgo

comprometido democraticamente.
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Asimismo, Maxwell, J. (2001) resalta que para constituir un equipo es
esencial aprender a ser miembro, con lo cual queda inmerso un sentido de
pertenencia, de identidad y de convivencia. Asi mismo los esquemas de no
participacion, propician el arraigamiento de la comodidad, en quienes no
tienen la oportunidad de asumir responsabilidades. Comportamiento, que es
trasladado a los sitios de trabajo, desde los esquemas paternales aprendidos
en la familia, y arraigados en las formas de pensar de la sociedad,
robustecidos en las academias, en donde el énfasis esta en el éxito personal

y por ende la necesidad de colaboracion se ha obviado casi completamente.

Cada persona puede convertirse en un motor de iniciativas, evitando el
peligro de transformarse en una fuente de pensamientos paralizantes. Se
siembran actos y se recogen habitos, que, a su vez, influiran en el entorno.
Fernandez, J. (2002).

Requisitos para el Trabajo en Equipo
Las tres importantes habilidades de un equipo son:

1. Compartir la informacién, para generar altos niveles de confianza y
responsabilidad.

2. Definir limites claros para crear la libertad de actuar con responsabilidad.
3. Conocimientos autogestionados para tomar decisiones y alcanzar grandes
resultados. Chiavenato, |. (2005).

En las organizaciones los lideres deben internalizar que para
establecer una cultura de equipo, ellos son parte fundamental dentro de esa
condicion, y en ese sentido, deben saber que tendran que desarrollar ciertos
atributos, lo cuales deben primero conocer, saber cémo funcionan v,

finalmente internalizar.
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Atributos del Lider del Equipo

Existen factores claves para que un equipo sea efectivo, ellos son la
dinamica y eficacia. Estas bases teoricas, permiten advertir que el
establecimiento del trabajo en equipo y no el de equipos de trabajos, es una
labor sumamente compleja, ya que son muchos elementos los que estan
involucrados. De tal manera que no se puede dar por sentado que un equipo
sera eficaz con tan sélo la reunion de un grupo de personas suficientemente
talentosas para realizar una tarea en comun, aun cuando los objetivos sean
claros, ya que en muchas organizaciones el talento individual se esta
desperdiciando. En este sentido, Hesselbein, F. (2006) expresa que los

atributos del liderazgo que facilitan el trabajo en equipo, son los siguientes:

e Creer en uno mismo: La confianza en uno mismo es la caracteristica de
enfrentar a lo desconocido y persuadir a los otros para que vayan a donde
nadie ha ido. Pero siempre dandole cabida a las ideas de los demas y
reconocer las propias equivocaciones y tener presente que saber escuchar
es tan importante como ser escuchado.

e La pasion por el trabajo: Es necesaria ya que proporciona la energia y el
enfoque que impulsan la organizacién y que sirven de ejemplos para otros.
Pero esa pasion, no le debe impedir a los grandes lideres, disponer de
tiempo adicional para incursionar en otras actividades de indole diferente.

e El lider debe amar a las personas: Sélo con amor conseguiran seguidores,
si utilizan el temor, el seguimiento no se alcanzara de buena gana, sino a
través del temor. Pero este atributo debe estar en equilibrio con su opuesto:
el lider de vez en cuando tendra que marchar solo, derivando su satisfaccion
de los éxitos de los demas y ser constantemente reconocedor de lo asertivo

de los otros.
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Inmersa en esa complejidad, existe un acuerdo casi universal sobre el
cambio que se necesita, enfocado, hacia una participacion reforzada de
todos los miembros de la organizacion, hacia arriba y hacia abajo y hacia los
lados del organigrama considerandosele, la clave para resolver los
problemas de productividad, calidad, creatividad y satisfaccion. Cuando se
habla de trabajo de equipo, el papel del liderazgo es crucial para alcanzar el
éxito. El eje fundamental, consiste en aprovechar eficazmente los recursos
de los miembros, y saber interpretar las diferentes maneras de mandatos.
Unos lideres creen que deben ejercer la autoridad para exigir obediencia;
algunos piensan que no deben existir conflictos y otros hacen de la
comunicacién con sus miembros un flujo de mensajes y 6rdenes trasmitidos

desde los niveles jerarquicos para producir resultados positivos.
Estrategias

La palabra estrategia se ha utilizado de muchas maneras y en
diferentes contextos a lo largo de los afos. Su uso mas frecuente ha sido en
el ambito militar, donde el concepto ha sido utilizado durante siglos. El
término estrategia viene del griego strategos que significa “un general”. A su
vez, esta palabra proviene de raices que significan “ejercito” y “acaudillar”. El
verbo griego, stratego significa “planificar la destruccion de los enemigos en
razon del uso eficaz de los recursos”. En el caso de los empresarios
modernos con inclinacion competitiva, las raices del concepto de estrategias
se presentan con un atractivo evidente. Aunque los estrategas de las
empresas no proyectan la destruccion de sus competidores en el mercado, si
tratan de vender mas que sus rivales y obtener mas y mejores resultados que

ellos.

Dentro de los diferentes puntos de vista tenemos que los primeros

estudiosos que ligaron el concepto de estrategia a los negocios fueron Von
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Neumann y Morgenstern; citado por Chiavenato, |. (2005), en su obra la
teoria del juego. Alli definieron la estrategia como la serie de actos que
ejecuta una empresa, los cuales son seleccionados de acuerdo con una

situacion concreta.

Ducker, P. en su libro The Practice of Management (1954), afirma que
la estrategia requiere que los gerentes analicen su situacion presente y que
la cambien si es necesario. Su definicion partia de la idea que los gerentes
deberian saber qué recursos tenia su empresa y cuales deberia tener.
Chandler, definié estrategia empresarial, en su obra Strategy and Structure
(1962), basado en su andlisis de cuatro grandes de la industria
estadounidense, a principios del siglo XX: DuPont, Estandar Oil of New
Jersey, General Motor y Sears Roebuck. Segun él la estrategia es el
elemento que determinaba las metas basicas de una organizacién, a largo
plazo, asi como la adopcion de cursos de acciéon y la asignacion de los

recursos necesarios para alcanzar estas metas.

Ademas, la necesidad de la sociedad de enfrentar los retos
contemporaneos caracterizados por la globalizacion y la competitividad,
exige a las empresas respuestas oportunas para adaptarse a los nuevos
paradigmas; lo cual requiere prestarle mayor atencién a la gerencia, que se
concibe como la principal palanca de cambio que es necesario activar para
asegurar que las acciones y decisiones se correspondan con el marco global
de la sociedad de forma coherente. En ese sentido, la gerencia segun Garcia
(2008), es un proceso que consiste en organizar adecuadamente las ideas e
iniciativas, y convertirlas en los propdsitos que requiere el recurso humano
como centro de atencion y protagonista del cambio, para tener la efectividad

en la planificacion, organizacion, direccion, control, evaluacion y retroaccion.
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De manera que, la gerencia en cualquier organizacion depende del
liderazgo de la calidad humana de quien la ejerza, esta provee
operativamente una serie de mecanismos, técnicas o estrategias que tienen
como objetivo comun introducir cambios organizacionales planificados, que
les garantice su posicionamiento y competitividad a través del mejoramiento
continuo del rendimiento y el desempefio. En otras palabras, la gerencia es el
canal consciente que permite a las organizaciones, decidir la direccion de las
mismas, en correspondencia con la visién, mision y objetivos. Pero desde el
punto de vista operativo, son las estrategias los elementos mediante los

cuales se pueden alcanzar. Bris, M. (2000) establece:

El concepto de estrategia puede definirse a partir de cuando
menos dos perspectivas: 1) desde la perspectiva de lo que una
organizacion pretende hacer y 2) desde la perspectiva de lo que
finalmente una organizacion hace. En la primera perspectiva, la
estrategia es el programa general para definir y alcanzar los
objetivos de la organizacion y poner en practica su mision. En esta
definicion el vocablo programa implica un papel activo, racional y
bien definido que desempefian los administradores al formular la
estrategia de la organizacidon. En la segunda perspectiva la
estrategia es el patron de las respuestas de la organizacion a su
ambiente a través del tiempo. (p.12)

En base a esta definicion, el autor establece que toda organizacion
cuenta con una estrategia, que puede no ser eficaz aun cuando nunca haya
sido formulada de modo explicito. Esta vision de estrategia es aplicable a las

organizaciones cuyos administradores son reactivos.

Asimismo, en relacién al concepto de estrategia, Morrisey, G. (1993)
establece que la estrategia es la direccion en la que se necesita avanzar para
lograr la mision de una organizacion, en este sentido el término estrategia es
usado para describir como lograr algo. Por su parte, Serna, H. (1994) indica
que las estrategias son acciones que deben realizarse para mantener y

soportar el logro de los objetivos de la organizacion y cada unidad de trabajo.
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Las estrategias son el como lograr y hacer realidad cada objetivo. Ademas,
comprende la determinacion y la evaluacion de los caminos alternativos para
lograr los objetivos de una organizacién y cumplir su mision, es el camino
que conducira al logro de los objetivos, no es un fin en si misma sino un

medio al servicio de los objetivos. Contreras, F. (2002).
Por otra parte, Francés, A. (2001) expone:

El concepto de estrategia se origind en el campo militar...Es bien
sabido que la palabra estrategia viene de strategos, que en griego
significa general. En ese terreno se define como la ciencia y el arte
del mando militar aplicados a la planeacion y conduccion de
operaciones de combate en gran escala. En la guerra los objetivos
suelen estar bastante claros, pero los medios, y el resultado, estan
sometidos a considerable incertidumbre. Lo mismo sucede a las
empresas en una economia de mercado. (p 27).

El autor hace referencia a la estrategia como la combinacién de medios
a emplear para alcanzar los objetivos, en presencia de incertidumbre. La
estrategia adoptada representara la mejor opcién para lograr los mismos,

pero nada garantiza su éxito.

Es notorio que tanto Contreras, F. (2002); como Francés, A. (2001)
tienen enfoques distintos de lo que para ellos significa Estrategia. Sin
embargo, en esencia coinciden en que las estrategias son las vias o medios
por los cuales se pueden lograr los objetivos planteados. Una de las
herramientas de mayor utilidad para el desarrollo e implantacion de planes de

actualizacion son las estrategias gerenciales.

Segun David, F. (1994:98) a través de las estrategias gerenciales se
identifican las fortalezas y debilidades, se establecen las prioridades, se
disefian los planes, se orientan y se utilizan los recursos de manera eficiente;
se coordinan, ejecutan y controlan las actividades, se delimitan las tareas, se

formulan y evaluan los proyectos, indicando que: “las estrategias son los
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medios para alcanzar los objetivos a largo plazo y algunas de ellas estan
orientadas a la adquisicion, el desarrollo de los productos, la expansion

geografica y la penetracion en el mercado, entre otros”.

Como puede observarse, las estrategias gerenciales son las
herramientas operativas que procuran cambios efectivos en el desarrollo de
la organizacion del presente hacia el futuro. Sin embargo, su adecuada
aplicacion dependera del grado de conocimiento y compresion que se posea

de las estrategias a utilizar y su impacto en la filosofia de la organizacién.
Bases Legales

Los fundamentos legales vinculados con el tema objeto del presente
estudio estan referidos en:

En la Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela,
Publicada en Gaceta Oficial del jueves 30 de diciembre de 1999, N° 36.860

en su Capitulo V expresa:

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

En base a este articulo, todo patrono o patrona garantizara a sus
trabajadores o trabajadoras condiciones de seguridad, higiene y ambiente de
trabajo adecuados. El Estado adoptara medidas y creara instituciones que

permitan el control y la promocion de estas condiciones.

Segun la Ley Organica del Trabajo, los Trabajadores y las

Trabajadoras (Gaceta Oficial N° 6.076 Extraordinario del 7 de mayo de
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2012), en el Titulo IV de las Condiciones de Trabajo, Capitulo |

Disposiciones Generales, expresa textualmente:

Articulo 185. El trabajo debera prestarse en condiciones que: a)
Permitan a los trabajadores su desarrollo fisico y siquico normal; b)
Les dejen tiempo libre suficiente para el descanso y cultivo
intelectual y para la recreacién y expansion licita; c) Presten
suficiente proteccion a la salud y a la vida contra enfermedades y
accidentes; y d) Mantengan el ambiente en condiciones
satisfactorias.

De acuerdo con el sefialamiento del articulo anterior, el clima laboral
es el medio ambiente humano y fisico en el que se desarrolla el trabajo
cotidiano. Influye en la satisfaccion del personal y por lo tanto en la
productividad. Esta relacionado con el "saber hacer" del directivo, con los
comportamientos de las personas, con su manera de trabajar y de
relacionarse, con su interaccion con la empresa, con las maquinas que se
utilizan y con la propia actividad de cada uno. Es la alta direccion, con su
cultura y con sus sistemas de gestion, la que proporciona o no el terreno

adecuado para un buen clima laboral.

Asimismo, en el Capitulo Il de la Ley Organica de Prevencion,
Condiciones y Medio Ambiente de Trabajo (LOPCYMAT), publicada el
30/08/2002 en Gaceta Oficial Nro. 37.517 en su Articulo 11. La Politica
Nacional de Seguridad y Salud en el Trabajo debera incluir, entre otros, los

siguientes aspectos:

1. El establecimiento y aplicacion de la normativa en materia de
seguridad y salud en el trabajo, utilizacion del tiempo libre, descanso
y turismo social. 2. La inspeccion y supervision de las condiciones y
medio ambiente de trabajo, asi como los mecanismos y politicas de
coordinacion y cooperacion entre los 6rganos y entes competentes
en el area de prevencion, salud y seguridad en el trabajo y de
utilizacion del tiempo libre, descanso y turismo social a nivel
nacional, estadal y municipal. 3. La formacién, educacion vy
comunicaciéon en relacion con la promocion de la seguridad y salud
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en el trabajo, y la prevencion de los accidentes y las enfermedades
ocupacionales, asi como la recreacion, utilizaciéon del tiempo libre,
descanso y turismo social, para el mejoramiento de la calidad de
vida de los trabajadores y trabajadoras y sus familiares como valor
agregado al trabajo.

Es decir, el clima laboral no es otra cosa el medio en el que se
desarrolla el trabajo cotidiano. La calidad de este clima influye directamente
en la satisfaccion de los trabajadores y por lo tanto en la productividad. De
aquella manera, mientras que un buen clima se orienta hacia los objetivos
generales, un mal clima destruye el ambiente de trabajo ocasionando
situaciones de conflicto, malestar y generando un bajo rendimiento. La
calidad del clima laboral se encuentra intimamente relacionada con el
manejo social de los directivos, con los comportamientos de los
trabajadores, con su manera de trabajar y de relacionarse, con su
interaccion con la empresa, con las maquinas que se utilizan y con las

caracteristicas de la propia actividad de cada uno.

En el mismo orden, la Ley del Estatuto de la Funcion Policial (2012)

de las Condiciones para el desempeno de la Funcion Policial, expone:

Articulo 6. Son condiciones para el desempefio de la Funcién
Policial, ademas de los requisitos contemplados en el articulo 57 de
la Ley Organica del Servicio de Policia y del Cuerpo de Policia
Nacional Bolivariana, poseer aptitudes de control personal, equilibrio
emocional, trabajo en equipo, disposicion vocacional de servicio y
rendimiento, aprendizaje y correccion...

Siempre y en todos los ambitos existira la interaccién entre los
individuos de una sociedad, el asunto es entender cémo influyen de manera
positiva o negativa esas Relaciones Humanas en el entorno. Estas, permiten
aumentar el nivel de entendimiento, en la medida que se practique una

comunicacion eficaz y teniendo en consideracién las diferencias y puntos de
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vistas de los demas, reduciendo las divergencias o alguna situacion de

conflicto.

Puede notarse entonces, que Las Relaciones Humanas son un factor
importante que determina el éxito de las organizaciones y sus empleados.
Por ejemplo, en el ambito laboral, deben desarrollarse en armonia, ya que de
lo contrario, pueden afectar la productividad y la eficiencia de las personas y
la organizaciéon. Por esta razén, en las empresas deben esforzarse por
conformar equipos de trabajo donde existan buenas relaciones humanas,
evitando asi los escenarios conflictivos y por el contrario, promover el logro
de las metas y objetivos, de esta manera, podran generar una imagen que

transmita seguridad y confianza en todo su personal.
Definicion de Términos Bésicos

Adaptacién: Estado en el que el sujeto establece una relacién de

equilibrio y carente de conflictos con su ambiente social. Bris, M. (2000).

Afectividad: Es el conjunto de estados y tendencias que el individuo
vive de forma propia e inmediata (subjetividad), que influyen en toda su
personalidad y conducta (trascendencia), especialmente en su expresién
(comunicatividad), y que por lo general se distribuyen en términos duales,
como placer-dolor, alegria-tristeza, agradable-desagradable, atraccion-
repulsion, polaridad). David, F. (1994).

Cambio organizacional: Se refiere al proceso que sigue, a uno
previo, en el que surgen modificaciones en el comportamiento de los
individuos, por la adopcion de comportamientos nuevos. ElI cambio
organizacional involucra a toda la organizacion y exige que se den ciertos
pasos graduales, tales como: reconocer el problema, identificar sus causas e

implementar el cambio y evaluarlo. Chaveniato, I. (2005).
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Cultura de equipo: Esta inmersa dentro de la cultura organizacional,
y se refiere a las tradiciones, los procedentes, y a las practicas establecidas
de larga data, convertidas en lineamientos por los integrantes del equipo para
interrelacionar los problemas y resolverlos, los cuales les indican el cémo

participar, qué hacer y qué no hacer. Bris, M. (2000).

Cultura organizacional: Patron de comportamiento caracteristico que
permite identificar a una organizacién y diferenciarla de otra. Fernandez, J.
(2002).

Equipo: Conjunto de individuos ubicados dentro de un sistema social
mas grande, tal como una organizacion, que pueden identificarse por si
mismos y ser identificados por otros como un equipo, que son
interdependientes y que realizan tareas que afectan a otros individuos y/o

grupos, y que ademas tienen un objetivo comun. Fernandez, J. (2002).

Estimulo: Todo cambio del medio o fracciéon de cambio que provoca
una actividad determinada de un organismo. Los estimulos se reciben a
través de tres sistemas sensoriales: el interoceptivo, el propioceptivo y el

exteroceptivo. Francés, A. (2001).

Gestion: Proceso que comprende determinadas funciones vy
actividades laborales que los gestores deben llevar a cabo a fin de lograr los
objetivos de la empresa. A partir de esta definicion se puede destacar la
importancia de coordinar los esfuerzos y actividades de otras personas con el
objetivo de lograr los resultados que la organizacion espera. Francés, A.
(2001).

Grupo: Dos 0 mas personas que interactuan de alguna manera. Bris,
M. (2000).
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CAPITULO Il
MARCO METODOLOGICO
Disefio de la Investigacion

Cada estudio presenta un disefio con caracteristicas particulares
Hernandez, Fernandez y Baptista, (2006). La eficacia de cada uno de ellos
depende de si se ajusta realmente a la investigacion que se esté realizando.
A los fines de este trabajo de investigacion el mismo present6é un disefio no
experimental; ya que se enmarcdé en la busqueda empirica y sistematica en
la que el cientifico a pesar de extraer los datos directamente de la realidad o
zona en estudio no tuvo control directo de las variables independientes,
debido a que sus manifestaciones ya han ocurrido. Es decir, al proponer
estrategias de desarrollo para el trabajo en equipo en la Estacién Policial
Independencia se hicieron inferencias sobre las relaciones entre las
variables, sin intervencion directa sobre la variacidon simultanea de las

variables independiente y dependiente. Kerlinger, M. (2002).
Tipo de Investigacion

De acuerdo a la naturaleza el estudio estuvo enmarcado dentro de la
modalidad de un proyecto factible, debido a que fue orientado a proporcionar
solucién o respuesta a problemas planteados en una determinada realidad,
Hurtado (2008). Adicionalmente, predomind un tipo de investigacion mixta, la
cual se apoyo en necesidades detectadas en el sitio problema para luego
realizar una amplia investigacion documental que permitié finalizar con una
propuesta. De igual forma, segun la definicién de la UPEL (2008):

...consiste en la elaboracidn de una propuesta de un modelo
operativo viable, o una solucién posible a un problema de tipo
practico para satisfacer necesidades de una institucion o grupo
social. La propuesta debe tener apoyo, bien sea en una
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investigacion de campo o en una investigacion documental; y puede
referirse a la formulacion de politicas, programas, tecnologias,
métodos o procesos. (p.7).

En este caso especifico, se propusieron estrategias de desarrollo para
el trabajo en equipo en la Estacion Policial Independencia, sustentado con
una revision bibliografica de tipo documental, teniendo a su vez interaccién

con informantes claves, directamente en el lugar donde ocurren los hechos.
Nivel de la Investigacion

En efecto, Meyer (2009) expone que el objetivo de la investigacion
descriptiva consiste en llegar a conocer las situaciones, costumbres y
actitudes predominantes a través de la descripcion exacta de las actividades,
objetos, procesos y personas. Su meta no se limita a la recoleccion de datos,
sino a la prediccidn e identificacion de las relaciones que existen entre dos o
mas variables. El investigador, no solo tabuld, sino que recogié los datos
sobre la base de una hipétesis o teoria, expuso y resumié la informacion de
manera cuidadosa y luego analizé minuciosamente los resultados, a fin de
extraer generalizaciones significativas que contribuyeron al conocimiento. Por

lo antes dicho, el nivel presente en este estudio fue descriptivo.
Poblacién y Muestra

Para la elaboraciéon de una investigacion, es necesario determinar el
espacio donde se desarrollara la misma y los sectores e individuos a los que
se van a dirigir los esfuerzos de la investigacion. Segun Chavez (2004), la
poblacion de un estudio es el universo de la poblacion sobre la cual se
pretende generalizar los resultados la cual se encuentra constituida por
caracteristicas o estratos que permiten distinguir los sujetos unos de los
otros. Asimismo, Hernandez, Fernandez y Baptista, (2006), definen la

poblacion como el numero total de sujetos que forman parte de la
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investigacion. En esta, la poblacion se considera finita y accesible; estuvo
conformada por un total de treinta y dos (32) funcionarios que prestan sus
servicios en la Estacion Policial Independencia; distribuidos de acuerdo a la
Jerarquia: 1 Supervisor Jefe, 12 Supervisores Agregados, 4 Oficiales Jefes, 9

Oficiales Agregados y 6 Oficiales.

Por las caracteristicas de la investigacion la muestra y poblacién son
iguales; esto condujo a que el investigador trabajé con una muestra censal,
es decir empled la totalidad de la poblacién al considerarla un numero
manejable de sujetos Al respecto afirma Mc. Guigan (2006), si una poblacién

es pequena, tal vez sea posible observar a todos los individuos.
Técnicas e Instrumentos de Recoleccién de Datos

La técnica seleccionada para la recoleccion de datos fue la encuesta,
esta se entiende como un procedimiento idoneo para tal fin, en este sentido
Arias, F. (2007:72), la define como “una técnica que pretende obtener
informacion que suministra un grupo o muestra de sujetos acerca de si
mismos, o0 en relacion con un tema en particular’. En cuanto al instrumento
utilizado por el investigador, fue un cuestionario a la muestra seleccionada,
por ser éste un dispositivo de sustrato material que sirvié para registrar los
datos a obtener. Rodriguez, L. y Chacén, B. (2007:88), lo describe como “una
técnica estructurada de investigacion cuantitativa para recopilar datos, que
consiste en una serie de preguntas, escritas, que debe responder el

entrevistado”.

Este permiti6 obtener informaciéon deseada de forma directa, que
aporta elementos significativos a la investigacion para determinar la situacion
real de los funcionarios que forman parte de la muestra. En lo referente a los
instrumentos para recolectar datos e informacion primaria de la poblacion

objeto de estudio, se utilizd un cuestionario con preguntas de base cerrada,
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con alternativas de respuesta en opcion multiple, con estimacion en escala
de Litwin y Stringer de cuatro puntos. Las categorias de respuesta que lo
componen son las siguientes: Muy de acuerdo, de acuerdo, en desacuerdo y

muy en desacuerdo.
Validacién del Instrumento y Confiabilidad de la Informacion

Sabino, C. (2001:236) sefala que validez “es el grado en que un
instrumento realmente mide la variable que pretende medir’. Agrega el autor
que a través de la validez del contenido se trata de determinar hasta dénde
los items de un instrumento son representativos del dominio del universo de
la propiedad o informacion que se desea medir. En la investigacion, esta
validez se realiz6 mediante el procedimiento denominado “juicio de expertos”,
en el cual, el mismo Sabino establece que debe seleccionarse un minimo de
tres (03) expertos en el area metodoldgica y/o del tema de estudio, a los fines
de juzgar, de manera independiente, los items del instrumento desde el
punto de vista de su relevancia, redaccion y congruencia con el dominio de la

informacion de la investigacion.

En cuanto a la confiabilidad de la informacion, Meyer, A. (2009:68), la
definen como “Consistencia, coherencia y estabilidad de la informacion
recolectada”. El autor sostiene que los datos de una investigacion son
confiables cuando estos son iguales al ser medidos en diferentes momentos,
por diferentes personas o por diferentes instrumentos; dicho de otro modo es
el grado en el que un instrumento produce resultados consistentes y
coherentes. Por su parte, Hernandez, Fernandez y Baptista, (2006: 109), al
hablar de confiabilidad, se refieren al grado en que la aplicacion repetida del
instrumento a las mismas unidades de estudio, en idénticas condiciones,
produce los mismos resultados. De acuerdo con esto, y en vista que el

instrumento tiene items con respuestas policotdmicas cerradas, se aplicé el

43



denominado coeficiente de Alpha de Crombach para comprobar la
confiabilidad de la informacién, en base a la varianza de los items. La

ecuacion matematica para medir dichos resultados es la siguiente:

K I_ZS2

a = :
k-1 &8

Donde: K: El numero de items.

Si*2: Sumatoria de Varianzas de los items.
STA2: Varianza de la suma de los items.

a: Coeficiente de Alfa de Cronbach.

Procedimiento de Aplicacion

Para la obtenciéon de los datos correspondientes al proceso de
confiabilidad del instrumento, se aplicd el mismo a una muestra de personas
(prueba piloto; sin importar sexo, ni edad), registrando las respuestas
emitidas por cada uno en una matriz de datos (9 preguntas escogidas de las
15 que tiene el instrumento). Una vez elaborada dicha matriz, se procedio
con los calculos respectivos que permitieron determinar el nivel de

confiabilidad del instrumento.

Debe aclarase que esta verificacion se determiné aplicando una
prueba piloto a un grupo de individuos con caracteristicas similares (en
cantidad y area laboral), a las del espectro muestral de la investigacion y que
los resultados fueron constatados de acuerdo a la escala de confiabilidad

establecida por Ruiz (2002), a saber:

e De 0.81 a 0.99 Muy alta.
e De 0.61 a +/- 0.80 Alta.
e De 0.41 a +/- 060 Media o moderada.
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e De 0.21 a 0.40 Baja.
e De 0.01 a +/- 0.20 Muy baja.
e De Oa +/-0.00 Nula.

Desarrollando los calculos y aplicando la formula, se tiene que: para
un n de diez (10) funcionarios policiales, se produjo y obtuvo una
confiabilidad de a= 0.88, el cual es un valor que para autores como Ruiz, J.

(2002) se encuentra en un rango de confiabilidad muy alta.
Técnicas para el Andlisis de Datos

Después de haber obtenido la informacién del cuestionario realizado,
se procedio a codificarla, tabularla y analizarla de manera que se entienda, y
obtener de esta manera una vision mas clara de los datos arrojados. Todo
ello con la finalidad de sistematizar y simplificar el manejo de los datos. Para
el anadlisis de esta informacién y tomando en cuenta que se trabajo con el
total de la poblacion, se utilizd la estadistica descriptiva. La cual consisti
segun Palella y Martins (2004:163), “en la presentacion de datos en forma de
tablas y graficos. Comprende cualquier actividad relacionada con los datos y
estd disefiada para resumirla o describirla sin factores pertinentes

adicionales.”

Mas adelante los mismos autores, (2004:164) exponen “se plantea
que cuando se trabaja con toda la poblacion, se utiliza la estadistica
descriptiva”. Para presentar los datos o resultados obtenidos del cuestionario,
se agruparon las respuestas en una tabla de distribucion de frecuencias,
como la manera mas sencilla de describir las variables, en dicha tabla se
asociaron dependiendo de las respuestas, el porcentaje (%) obtenido y los
totales. Ander-Egg (2004:207), define a la tabla de frecuencia como ‘“la

representacion tabular que consiste en ordenar los datos numéricos...”
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CAPITULO IV

ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS RESULTADOS

Tabla N° 1. Colaboracion entre Equipos de Trabajo.

Total Acuerdo Desacuerdo Total

N° Alternativas acuerdo desacuerdo

items

1 Colaboracion entre equipos de trabajo. 6 18 2 6 4 13 20 63

Fuente: Escobar, (2014).

Gréfico N° 1. Colaboracion entre Equipos de Trabajo.

| M Total d
’ 6% otal acuerdo

H Acuerdo
13% Desacuerdo

B Total desacuerdo

¢

Fuente: Escobar, (2014).

Esta respuesta dada por parte de los funcionarios, confirma que
veridicamente no se cuenta con un eficiente trabajo en equipo en los
departamentos de la institucion. El trabajo en equipo maximiza las fortalezas
individuales y minimiza sus debilidades, lo que lleva a que este lugar sea

eficiente, dinamico y productivo.
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Tabla N° 2. Participacion Activa con las Responsabilidades.

Total Acuerdo Desacuerdo Total
N° Alternativas acuerdo desacuerdo
items
f % f % f % f %
2 Participacion activa con las | 10 | 32 2 6 17 53 3 9
responsabilidades.

Fuente: Escobar, (2014).

Grafico N° 2. Participaciéon Activa con las Responsabilidades.

9%

53%

\

6%

M Total acuerdo
H Acuerdo
Desacuerdo

B Total desacuerdo

Fuente: Escobar, (2014).

Esta grafica permite analizar que no existe apoyo mutuo dentro de los

equipos de trabajo, lo cual repercute directamente en la participacidén activa y

con responsabilidad en las tareas asignadas por el jefe inmediato. La

participacion activa y responsable, conlleva a la busqueda de soluciones para

los problemas y necesidades; de esta forma, la responsabilidad de accién

conduce a mantener pensamiento y accidén unidos, tanto en el papel de los

actores como a todo lo largo del proceso. Cabe decir, que este tipo de

participacion, también implica que todo el personal se sienta invitado a

contribuir con sus ideas, y que sus éstas sean tomadas en cuenta.
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Tabla N° 3. Respeto Mutuo.

No

Alternativas

ftems

Total

acuerdo

Acuerdo

Desacuerdo

Total

desacuerdo

%

Respeto mutuo.

12 | 37

20

63

Fuente: Escobar, (2014).

Grafico N° 3. Respeto Mutuo.

B Total acuerdo

M Acuerdo

Desacuerdo

B Total desacuerdo

Fuente: Escobar, (2014).

Como se puede observar la gran mayoria de los funcionarios

estuvieron de acuerdo con la pregunta, lo que permite exponer que dentro de

esta organizacidon se respeta las culturas, creencias, pensamientos y

actitudes de todos los trabajadores. Este aspecto es muy importante como

politica institucional de la empresa, ya que cada persona tiene el derecho de

ser libre y expresar sus propias opiniones, esto para la organizaciéon es un

valor agregado porque permite que cada individuo demuestre y divulgue sus

capacidades intelectuales para poder asi desarrollar el ejercicio de sus

responsabilidades con la institucion.
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Tabla N° 4. Interaccion para el Logro de los Obijetivos.

Total Acuerdo Desacuerdo Total

N° Alternativas acuerdo desacuerdo

ftems

4 Interaccién para el logro de los | 5 16 3 9 10 32 14 43

objetivos.

Fuente: Escobar, (2014).

Grafico N° 4. Interaccioén para el Logro de los Objetivos.

M Total acuerdo

‘ W Acuerdo

Desacuerdo

32% W Total desacuerdo

Fuente: Escobar, (2014).

En este aspecto se reflejada el sentido de pertenencia por la estacién
policial, la existencia de un trabajo en equipo que dia a dia va mermando,
impidiendo que el amor y el espiritu de pertenencia por la organizacién se
transforme en la lucha de darlo todo con efectividad para lograr alcanzar en
equipo todas las metas y objetivos establecidos por la entidad. Aqui los
intereses personales se mantienen en primer plano, distanciandose de que
las estrategias que se realizan por obtener un equipo unido trabajando de la
mano en conjunto, permiten lograr conseguir gente perseverante y
comprometida para alcanzar productividad, desarrollo y posicionamiento

institucional.
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Tabla N° 5. Nivel de Satisfaccion en los Equipos de Trabajo.

Total Acuerdo Desacuerdo Total
N° Alternativas acuerdo desacuerdo
items
f % f % f % f %
5 Nivel de satisfaccion en los equipos de 6 18 10 32 14 44 2 6
trabajo.

Fuente: Escobar, (2014).

Grafico N° 5. Nivel de Satisfaccion en los Equipos de Trabajo.

44%

6%

M Total acuerdo

H Acuerdo

B Total desacuerdo

Desacuerdo

Fuente: Escobar, (2014).

En esta pregunta se cierra y se concreta que en la Estacion Policial

Independencia, no se cuenta con eficientes equipos de trabajo. Tal situacion,

posiciona a dicha organizacién dentro un contexto caracterizado por las

desventajas competitivas y desarrollo empresarial. Una persona que se

siente satisfecha en su entorno laboral sera mas productiva, mas fiel a la

empresa y a su equipo de trabajo.

Ademas, una mala relacion puede generar insatisfaccion a la hora de

acudir al espacio laboral generando tristeza y desequilibrio emocional en la

persona.
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Tabla N° 6. Escucha a sus Compainieros.

Total Acuerdo Desacuerdo Total
N° Alternativas acuerdo desacuerdo
ftems
f % f % f % f %
6 Escucha a sus compafieros. 10 | 32 2 6 17 53 3 9

Fuente: Escobar, (2014).

Tabla N° 6. Escucha a sus Comparnieros.

9%
M Total acuerdo
H Acuerdo
Desacuerdo
53%
B Total desacuerdo
6%

Fuente: Escobar, (2014).

La grafica muestra que el 53% de los funcionarios no se escuchan al
momento de comunicarse. Cabe destacar, que a través del contacto visual y
lenguaje corporal se puede apreciar mas alla de lo verbal; por medio de
gestos, posturas, expresion corporal y facial, la transmision de muchos
sentimientos y estados de animo; donde se percibe el interés y la
disponibilidad de parte del interlocutor. Saber escuchar no s6lo es oir a otra
persona, es mucho mas. Por un lado se necesita que haya una empatia entre

el emisor y receptor.
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Tabla N° 7. Empatia en su Funciones.

Total Acuerdo Desacuerdo Total
N° Alternativas acuerdo desacuerdo
items
f % f % f % f %
7 Empatia en sus funciones. 12 | 37 20 63 0 - 0 -

Fuente: Escobar, (2014).

Gréafico N° 7. Empatia en sus Funciones.

B Total acuerdo
H Acuerdo
Desacuerdo

M Total desacuerdo

Fuente: Escobar, (2014).

Se pudo evidenciar que los funcionarios poco mantienen una actitud
distante y reacia a la hora de abrirse emocionalmente con sus compaferos,
perjudicando de esta forma el proceso policial - comunicativo, y opacando su
desempenfo laboral el cual debe ser modelo a seguir. La empatia es un

indicativo de la comunicacion asertiva.

De igual forma, es una destreza basica de la comunicacidn
interpersonal, ella permite un entendimiento sdlido entre dos personas, en
consecuencia, la empatia es fundamental para comprender en profundidad el

mensaje del otro y asi establecer un dialogo.
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Tabla N° 8. Espiritu de Compafierismo.

Total Acuerdo Desacuerdo Total

N° Alternativas acuerdo desacuerdo

ftems

8 Espiritu de Compafierismo. 5 16 3 9 10 32 14 43

Fuente: Escobar, (2014).

Grafico N° 8. Espiritu de Companerismo.
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0,
‘ 9% B Acuerdo
Desacuerdo

32% B Total desacuerdo

Fuente: Escobar, (2014).

Puede observarse en los resultados, que la mayoria (43%) no
mantienen compaferismo permanente con equipo de labores al
comunicarse, ni tampoco en los procedimientos policiales. La actitud distante
y aislada fue un denominador comun en el personal. Cada dia un grupo de
personas comparten no solo un espacio sino también una buena fraccion del
dia, por ello es necesario generar companerismo entre cada trabajador. La
necesidad de crear lazos entre las personas que trabajan juntas, ya sea
individual o conjuntamente, es de suma importancia para generar un buen

ambiente laboral en la empresa.
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Tabla N° 9. Aislamiento Frente a los Desacuerdos.

Total Acuerdo Desacuerdo Total
N° Alternativas acuerdo desacuerdo
ftems
f % f % f % f %
9 Aislamiento frente a los desacuerdos. 6 18 10 32 14 44 2 6

Fuente: Escobar, (2014).

Grafico N° 9. Aislamiento Frente a los Desacuerdos.
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B Total desacuerdo
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Fuente: Escobar, (2014).

La mayoria de los funcionarios (44%) estan en desacuerdo frente a la

actitud de aislamiento, lo cual es fundamental en el desarrollo social y

comunicacional del personal. Cualquier actitud debe modelar conductas

sanas y estimulantes para las buenas relaciones interpersonales.

Todo individuo al formar parte de una sociedad debe tener una

relacion interpersonal, dia con dia refrendar sus conocimientos o de lo

contrario las consecuencias podrian ser lamentables, la soledad puede

llevarlo a un proceso de autodestruccion personal, como pérdida de

autoestima.
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Tabla N° 10. Incentivacion de la Normas de Cortesia.

Total Acuerdo Desacuerdo Total
N° Alternativas acuerdo desacuerdo
ftems
f % f % f % f %
10 Incentivacién de las normas de 6 18 2 6 4 13 20 63
cortesia.

Fuente: Escobar, (2014).

Gréafico N° 10. Incentivacion de las Normas de Cortesia.

6%
o |

13%

M Total acuerdo
H Acuerdo

Desacuerdo

B Total desacuerdo

Fuente: Escobar, (2014).

Se evidencia en la grafica anterior, que el 63% de los funcionarios ni

siquiera dan los buenos dias al llegar a su sitio de trabajo, lo cual es

contraproducente en el desarrollo social y comunicacional de toda persona.

Ensefar y practicar las normas de cortesia y del buen hablante son

valores de suma importancia en la formacion comunicacional del ser

humano.

55




Tabla N° 11. Estrategias de Comunicacion Asertiva.

Total Acuerdo Desacuerdo Total

N° Alternativas acuerdo desacuerdo

ftems

11 Estrategias de comunicacion asertiva. 12 | 37 0 - 0 - 20 63

Fuente: Escobar, (2014).

Grafico N° 11. Estrategias de Comunicacién Asertiva.

M Total acuerdo
B Acuerdo
Desacuerdo

B Total desacuerdo

Fuente: Escobar, (2014).

Como se puede observar la gran mayoria de los funcionarios
estuvieron en desacuerdo con la pregunta, lo que permite exponer que
dentro de esta organizacion no utilizan las estrategias de la comunicacion;
tales como: intercambio de ideas, emociones, habla - escucha; esto sefiala la

causa de su pobreza comunicacional.

Es importante resaltar que las estrategias aplicadas en la
comunicacion son elementos indispensables en las relaciones

interpersonales.
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Tabla N° 12. Participacion en Talleres sobre Asertividad Comunicacional.

Total Acuerdo Desacuerdo Total
N° Alternativas acuerdo desacuerdo

ftems

12 Participacion en talleres sobre | 0 - 3 9 0 - 97 91

asertividad comunicacional.

Fuente: Escobar, (2014).

Grafico N° 12. Participacion en Talleres sobre Asertividad

Comunicacional.
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M Total acuerdo
M Acuerdo
Desacuerdo

B Total desacuerdo

Fuente: Escobar, (2014).

El (97%) aseguré no haber participado en algun taller sobre la
asertividad. Es de hacer notar, que durante las observaciones se evidencio,
el poco conocimiento de las técnicas y estrategias de la comunicacion
asertiva, lo cual es motivo de preocupacion, ya que toda persona necesita

ser educada y formados para ser personas sociables en la vida.

Si la institucion carece de formacién para socializar a los funcionarios
policiales; ¢;Cual sera el futuro de nuestra generacién?, es motivo de

reflexion y preocupacion.
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Tabla N° 13. Aceptacion de Errores.

Total Acuerdo Desacuerdo Total
N° Alternativas acuerdo desacuerdo
items
f % f % f % f %
13 Aceptacion de errores. 6 18 10 32 14 44 2 6

Fuente: Escobar, (2014).

Grafico N° 13.

Aceptacion de Errores.
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Fuente: Escobar, (2014).

Los encuestados determinaron en un 44% que cuando trabajan en

equipo y cometen algun error no se lo reconoce sin ningun problema y siguen

adelante con el trabajo. Equivocarse no hace personas menos valiosas, ni

menos sensatas, ni menos dignas. Los errores son parte de la vida y brindan

la oportunidad de ser mejores aprendiendo de la experiencia y aceptando

consecuencias. Es mas liberador que dificil reconocer las equivocaciones,

entonces se debe hacer el sano ejercicio de pronunciar dos palabras: jMe

equivoqué!
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Tabla N° 14. Afrontar Consecuencias.

Total Acuerdo Desacuerdo Total
N° Alternativas acuerdo desacuerdo
ftems
f % f % f % f %
14 Afrontar consecuencias.. 6 18 2 6 4 13 20 63

Fuente: Escobar, (2014).

Gréafico N° 14. Afrontar Consecuencias.

13%
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6% B Total acuerdo
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B Total desacuerdo

Fuente: Escobar, (2014).

El 63% de los encuestados indica total desacuerdo al afrontar las

consecuencias del trabajo en equipo como si fueran suyas, aunque estas

fueran negativas, mientras que el 18% las afronta en total acuerdo. La vida

esta repleta de cambios que obligan a tomar decisiones, algunas mas

relevantes que otras, lo que acarrea consecuencias inevitables.

En el caso de ser negativas o lleven a situaciones dificiles, resultara

muy complicado afrontarlas, de manera que se debe esforzar por encontrar

la mejor manera de sobrellevarlas.
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Tabla N° 15. Posibilidad de Progreso en la Organizacion.

Total Acuerdo Desacuerdo Total
N° Alternativas acuerdo desacuerdo
items
f % f % f % f %
15 Posibilidad de progreso en la| 25 | 78 0 - 0 - 7 22
organizacion.

Fuente: Escobar, (2014).

Grafico N° 15. Posibilidad de Progreso en la Organizacion.

B Total acuerdo
M Acuerdo
Desacuerdo

B Total desacuerdo

Fuente: Escobar, (2014).

En este grafico se expresa que un porcentaje del 78% considera en
total acuerdo que trabajando con empeno tiene la posibilidad de progresar en
la organizacion, mientras que un 22% esta en total desacuerdo y no cree que
tenga la posibilidad de progresar en la misma. El progreso se observa desde
pequenas victorias laborales, donde el empleado que consiga obtener la
suficiente confianza en su trabajo y consiga enfocarse en sus labores; para
ellos los empleadores deberan brindarles soporte personal, la confianza es

fundamental en el ambiente adecuado de trabajo.
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CAPITULO V
LA PROPUESTA

En base al estudio realizado se presenta una de la alternativas mas
idoneas a sugerir para una posible solucion de las debilidades que se han
detectado mediante las encuestas realizadas y de las observaciones previas,
el objetivo estd enfocado a mejorar el trabajo en equipo de la Estacion
Policial Independencia en el Municipio Libertador del estado Carabobo, con
la finalidad de obtener un mejor desempefio, con miras a solucionar los
problemas que aquejan a los funcionarios que son la base sostenible de la
organizacion, es por ello que se presenta la propuesta del taller de liderazgo
participativo para lograr que este recurso humano tome las decisiones acorde

en cada caso.
Objetivo de la Propuesta
General

Implementar planes de capacitacién de liderazgo participativo, para

mejorar el trabajo en equipo en la Estacién Policial Independencia.
Especificos

Proporcionar a todo el personal de la institucién los conocimientos,
habilidades y actitudes necesarias para la direccion eficaz de personas y
equipos de trabajo.

Enfatizar la importancia del liderazgo para la mejora del rendimiento
laboral de los funcionarios y el desarrollo organizacional.

Introducir a todo el personal en nuevas formulaciones tedricas y

practicas de las relaciones interpersonales y grupales en la organizacion.
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Justificacion de la Propuesta

Durante el desarrollo de la investigacion, se ha determinado por medio
de la observacion que existen debilidades no solo en el area técnica sino
también en el area operativa de la organizacion en estudio, las cuales estan
siendo provocadas por un minimo porcentaje de funcionarios policiales que
no se sienten entusiasmados, esto es notable en las encuestas realizadas
que determinaron individualismo en sus funciones laborales. Por lo tanto, se
planteado realizar un taller de liderazgo participativo para todo el personal, ya
que cada empleado debe estar listo para tomar decisiones oportunas en

beneficio del equipo y por ende de la institucion.

Lo que se pretende lograr con la implementacién del taller de liderazgo
participativo en todo el personal de la Estacion Policial Independencia, que
sean lideres participativos eficaces, que escuchen y analicen las ideas de su
equipo de trabajo y acepten sus contribuciones siempre que sea posible y
practico. El lider participativo cultiva la toma de decisiones de sus
compafneros de equipo para que sus ideas sean cada vez mas Uutiles,
ademas de ello se incrementa su capacidad de auto control y los insta a
asumir mas responsabilidades para guiar sus propios esfuerzos, un lider

debe apoyar a su equipo y no asumir una postura de dictador.

Sin embargo; la autoridad final en asuntos de importancia sigue en sus
manos, ademas este taller ayudara a lograr que el equipo ponga sus egos,
sus prepotencias y sus intereses personales en segundo plano y actuen al

unisono en beneficio propio y de la entidad policial.
Descripcion General de la Propuesta

La propuesta del taller de liderazgo participativo contara con la

colaboracion de profesionales inmersos en el tema, los cuales seran los
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encargados de impartirlo. Lo que se desea lograr es potenciar el desempeio
de una manera positiva y a mejorar continuamente con responsabilidad y
compromiso por parte de sus participantes. La metodologia que se aplicaria,
sera basada en juego de roles con retorno inmediato del instructor y
participantes, dichos juegos se realizan con casos tipicos de los propios
participantes, quienes aprenden de sus propias experiencias y observando

las practicas de los demas.

Asimismo, las actividades fuera del taller, consisten en practicar en la
vida real lo aprendido en el mismo, donde éstas enriquecen el aprendizaje y
motivan a los participantes a integrar lo aprendido a la vida real, al final del
taller, el participante disefia un plan de accion especifico para aplicar las

herramientas adquiridas a su vida diaria; tanto laboral como personal.

Los talleres son vivenciales, participativos y dinamicos, con ejercicios
de comprension, dinamicas de grupo, encuestas, peliculas y otros recursos
didacticos, de tal forma que el aprendizaje desarrolle no solamente
conocimientos, sino también habilidades y actitudes. Ademas de ello al final
del taller se entregara un CD con toda la informacion, dinamicas, peliculas y
experiencias. Es por ello que se ha realizado un plan de accion en la cual se
dara a conocer los temas y procedimientos para la capacitacion que se

realizara al personal de la Estacion Policial Independencia.
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OBJETIVO

Implementar un taller
de capacitaciéon de
liderazgo

participativo, para

mejorar el trabajo en

equipo en la
Estacion Policial
Independencia.

Cuadro N° 1. PLAN DE ACCION

META

Mejorar el trabajo

en equipo en el
personal en
estudio.

Optimizar un
ambiente de

trabajo cordial, de
Interacciones
agiles, con alta
cohesion grupal y
compromiso  con
los objetivos

organizacionales.

ACTIVIDADES

Cultura organizacional y
liderazgo: Elementos
fundamentales de Ia
cultura organizacional.

Poder,

influencia y liderazgo.

autoridad,

Ventajas y desventajas
del liderazgo.
Presentacion de video:
El virus de la actitud, el
cual permitira observar
a los participantes las
diferentes  situaciones
que se presentan en el
diario vivir 'y como
afectan las malas
actitudes en una
organizacion.

El liderazgo: concepto,
funciones y estilos:
Aproximacién al
concepto de “liderazgo”.
Funcion del liderazgo.
Estilos de liderazgo.

El lider como conductor
de la dinamica del
equipo.

Presentacion de video:
Gung Ho, que permitira
conocer cdmo

aprovechar al maximo

RESPONSABLE

- oom< Z2

J O 0O >» ®
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de las personas en la
organizacion, y saber

trabajar en equipo para

obtener resultados
notables.
Incentivar al | La comunicacion en la

personal para que | organizacion:

esté motivado y se | Naturaleza de la
sienta parte | comunicacion.
efectiva e | Las funciones de Ia

importante de la | comunicacion.

organizacion. Tipos de comunicacion.
Conflictos y barreras de
la comunicacion.
Conductas para mejorar
la comunicacion:
Empatia y escuchar
activo.
Comunicacién asertiva,
Toma de decisiones y

conflictos.

Fuente: Escobar, (2014).
Impacto
Los beneficios que se obtendrian para los participantes del taller son:

e Ser mas abierto y mejorar las relaciones con sus companeros, tener
comunicacion productiva con todos los colaboradores, llegar a ellos sin
perder autoridad y respeto, construyendo un sentido de pertenencia en el

equipo de trabajo.
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e Revertir y motivar “empleados problemas”, ser eficaz como asesor del
empleado, convenciendo sin imponer y accionar de forma en que la gente dé
todo lo que puede dar.

e Manejar conversaciones claves, dar y recibir criticas constructivas,
tener colaboradores con deseo de superacion y trabajar con herramientas
que generen compromiso para conseguir resultados y soluciones a traves del
didlogo, lo cual ayudara a obtener mayor productividad en el ambiente
laboral.

e Tener la capacidad de hablar de temas sensibles con sus
companeros, sin tener que humillar o afectar la autoestima.

e Crear un buen ambiente de trabajo.

e Lograr que el empleado de CNT: Se “auto controle”, se ayude a si
mismo y potencie su rendimiento. Sea consciente, responsable y se
comprometa con los objetivos. Admita sus fallas, quiera cambiar y disefie un

plan de mejora.
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CONCLUSIONES

El presente estudio de investigacion permitio obtener a través del
instrumento de medicion implementado, una visibn mas amplia y profunda
sobre la percepcion de los funcionarios policiales con referencia al trabajo en
equipo dentro de la Estacién Policial Independencia. Finalmente, se logro
determinar las caracteristicas de esta dimension y su incidencia en el

contexto laboral.

Se puede decir que el ambiente organizacional de un grupo de trabajo
o nivel jerarquico especifico esta determinado basicamente por la conducta
de los lideres. Los jefes de grupo, son considerados hoy dia lideres expertos,
optimistas y flexibles, que construyen relacion de confianza y apoyo en sus
equipos de trabajo, creando gente competitiva y comprometida con
desempenos excelentes para lograr que la organizacion evolucione bajo una
vision de vanguardia, con el propdsito de crear valor econémico, ecoldgico y

social sostenible, cumpliendo asi; con el principal objetivo de la organizacién.

Cabe mencionar que, la comunicacion en el ambito laboral es un tema
que afecta directamente el clima de las organizaciones y, si se maneja
correctamente, permite a las personas sentirse comodas y apreciar la

empresa en la que trabajan. Chiavenato, . (2005).

De igual forma, estimular el trabajo en equipo no sélo permite mejorar
el clima organizacional, sino también que las empresas obtengan el maximo
beneficio de sus empleados. Fernandez, J. (2002). Un recurso humano
motivado, apoyado y comprendido genera equipos de trabajo consolidados y
comprometidos para el cumplimiento de la misidn establecida por la

organizacion.
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Se logré constatar que el personal que labora en la institucion si cree
que es importante compartir ideas en conjunto, en su mayoria estan de
acuerdo que es importante trabajar en equipo; ya que les permite organizar
mejor las tareas y conocen otros puntos de vista, pero por otra parte
consideran que existen companeros de trabajo que se aprovechan y hacen
menos que los demas o en ciertos casos se pierde tiempo en discusiones
absurdas, tal vez esto sea algunos de las consecuencia por los que los

empleados no realizan sus funciones de manera eficaz .

Dentro de los resultados mas notables el personal expone sus
pensamientos o puntos de vista con total libertad y consideran que si trabajan
con empefo tienen la posibilidad de ascender en la organizacién para la cual

trabajan.

En conclusion se podra concretar segun los datos obtenidos en que el
trabajo en equipo es de gran importancia, pues la solucion de un problema es
de mayor eficacia, por la gran ayuda que aportan los empleados al ofrecer
opiniones lo que llegan a facilitar al equipo de trabajo la toma de decisiones y
resolver los problemas mas eficientemente. Cada integrante tiene que
conocer su tarea especifica para realizar la tarea general del equipo y lograra
asi un buen funcionamiento, sus integrantes deben estar motivados para que

el trabajo resulte con creatividad, eficiencia y productividad.

Sin embargo, a pesar de los resultados obtenidos se sugiere para
estudios posteriores la formulacion de acciones que contribuyan a fortalecer
la percepcion de aquellos empleados que encuentran deficiencias en las

gestiones administrativas.
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RECOMENDACIONES

Como bien se sabe, que el trabajo en equipo es valorado como una de
las claves del éxito de las empresas, Administraciones publicas y en
definitiva en una organizacién. El concepto de equipo implica una sensacion
de mision compartida y de responsabilidad colectiva, mientras el compromiso
dentro de un grupo podria no ser tan fuerte, los miembros de un equipo
tienen metas o tareas comunes; los miembros de un grupo muchas veces
trabajan mas independientemente. Para mantener y mejorar los Equipos de

Trabajo se debe considerar las siguientes recomendaciones:

e Mantener la sinergia.

¢ Mantener la creatividad y la innovacion.

e Perfeccionar el sentimiento de satisfaccion.

e Mantener el compromiso de sus miembros.

e Incrementar la participacién de sus miembros.
e Mantener la eficiencia trabajando juntos.

e Perfeccionar el liderazgo.

e Mantener el interés por los demas.

e Optimizar el alto nivel de responsabilidad.

e Mantener la visidn

Los componentes del equipo han de respetar la puntualidad, el no
cumplimiento de ésta, retrasara irremisiblemente la buena marcha del mismo
y creara malestar entre los componentes que si la respeten, la puntualidad es
una de las claves fundamentales para el éxito del grupo. La puntualidad
debera ser respetada tanto para el comienzo como para la finalizacién de

cada una de las sesiones.
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Realizar continuamente capacitaciones a los niveles directivos vy jefes
inmediatos con respecto a los estilos de liderazgo y la importancia de generar
un ambiente laboral agradable. Es conveniente seguir realizando estudios de
clima organizacional para consolidar el estilo de liderazgo de los directivos,

permitiéndole evaluar el estado en el que se encuentra la organizacion.

Saber escuchar y respetar todas y cada una de las opiniones de todos
los componentes del grupo, es de suma importancia y nos sorprenderiamos
de los resultados de esta practica. No hay que juzgar lo que le dicen mientras
estd escuchando, si se lo hace inhibe el valor de la informacién. Se debe
respetar cuando alguien toma la palabra y los componentes del equipo
deberan procurar que las intervenciones sean lo mas directas y objetivas

posible.

Finalmente, es de gran interés involucrar a todos los empleados en
este tipo de evaluaciones, ya que sus opiniones son de gran importancia
para tomar medidas correctivas que les permita obtener un mejor bienestar

laboral.
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DEYS LIBERTAS CULTURA
o N/

UNIVERSIDAD DE CARABOBO

DIRECCION DE ESTUDIOS DE POSTGRADO s

ESTRATEGIAS DE DESARROLLO PARA EL TRABAJO EN EQUIPO EN
LA ESTACION POLICIAL INDEPENDENCIA, MUNICIPIO LIBERTADOR
DEL ESTADO CARABOBUO.

Autor: Wilfredy Escobar.
Tutora: Dra. Mercedes Blanco.
Valencia, Octubre 2014.

CUESTIONARIO

Estimados funcionarios policiales, a continuacion se presenta un cuestionario con 15
preguntas policotémicas (con opciones multiples). EI mismo se realiza como parte
de la investigacion arriba indicada; para ello solicito de su valiosa colaboracién, la
informacion suministrada por dicho instrumento sera utilizada como punto de partida
dentro del estudio. Marque con una “X” la respuesta que usted considere.

ESPECIALIZACION EN GERENCIA DE RECURSOS HUMANOS

A~
v A~
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y SOCIALES  £SFACES

N° PREGUNTAS TA | A D | TD
1 | ¢Existe colaboracion entre equipos de trabajo?

2 | ¢Hay participacién activa con las responsabilidades?

3 | ¢Existe respeto mutuo?

4 | ;Esta presente la interaccion para el logro de los objetivos?

5 | ¢Consideras que hay un nivel de satisfaccion en los equipos de

trabajo?

6 | ¢Escuchas a tus companeros?

7 | ¢Posees empatia en tus funciones?

8 | ¢ Tienes espiritu de companerismo?

9 | ;Te aislas frente a los desacuerdos?

10 | 4 Existe incentivacion de la normas de cortesia?

11 | 4 Se realizan estrategias de comunicacion asertiva?

12 | 4 Has participado en talleres sobre asertividad comunicacional?
13 | ¢Aceptas tus errores?

14 | ; Afrontas consecuencias?

15 | ¢ Consideras la posibilidad de progreso en la organizacion?

Fuente: Escobar, (2014).

TA: Total acuerdo. A: Acuerdo. D: Desacuerdo. TD: Total desacuerdo.
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ESPECIALIZACION EN GERENCIA DE RECURSOS HUMANOS

EMISION DE JUICIO DE EXPERTOS

Yo, de
profesion , me  desempefo como experto
en , portador (a) de Ila C.l. N°©

por medio de la presente hago constar que he

revisado el instrumento de recoleccion de datos presentado por el ciudadano:
Wilfredy Escobar Parra, relacionado con el titulo de su Trabajo de Grado:
ESTRATEGIAS DE DESARROLLO PARA EL TRABAJO EN EQUIPO EN
LA ESTACION POLICIAL INDEPENDENCIA, MUNICIPIO LIBERTADOR
DEL ESTADO CARABOBO.

Posterior a la revision, he determinado que dicho instrumento posee la
redaccion, pertinencia y relevancia requeridas en cada uno de sus items, por
lo cual, a mi juicio, tiene la validez para su aplicacion, considerando las

observaciones realizadas en el instrumento de evaluacién.
DATOS DE IDENTIFICACION DEL EXPERTO

Nombres y Apellidos: C.I:

Nivel Académico: Cargo:

Egresado de:

Fecha: Hora:

FIRMA

76



UNIVERSIDAD DE CARABOBO o
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y SOCIALES  (iTFACES
DIRECCION DE ESTUDIOS DE POSTGRADO ot

Uhingrsicrd de Crabdo

ESPECIALIZACION EN GERENCIA DE RECURSOS HUMANOS
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E\B|/R|D|/E|B|/R|D|E|B|R|D|E|B|R|D

10

11

12

13

14

15

Criterios de validacion:

E= Excelente B= Bueno R= Regular D= Deficiente. Por favor,
escribir sugerencias en torno a la totalidad o una parte especifica del

instrumento (forma, contenido) que requiera ser mejorada.
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Posterior a la revision, he determinado que dicho instrumento posee la
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lo cual, a mi juicio, tiene la validez para su aplicacion, considerando las

observaciones realizadas en el instrumento de evaluacién.
DATOS DE IDENTIFICACION DEL EXPERTO
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Fecha: Hora:

FIRMA
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Calculo del coeficiente de confiabilidad Alfa de Cronbach.

1 6 0 0 0 0 0 0 0 0 0 3.60
2 2 1 1 0 4 2 3 4 3 1 1.88
3 3 1 1 0 1 1 0 0 0 0 0.90
4 4 1 1 0 1 1 1 3 0 0 1.73
5 5 1 3 0 2 0 0 0 0 0 2.99
6 8 2 2 0 0 0 0 0 0 0 6.40
7 8 2 3 0 0 0 0 0 0 0 6.68
8 2 1 1 0 3 4 1 1 0 0 1.79
9 1 4 0 0 0 0 0 0 0 0 1.61
Var. 27.58
Inst
Var. 39 13 12 0 11 8 5 8 3 1 124.22
items
Resultado del coeficiente Alfa Cronbach 0.88

Fuente: Escobar, (2014).
Calculo:

K = Numero de items = 9 (s6lo se escogi6 9 items de los 15 del

instrumento). Prueba piloto.
> S2 j = Suma de la Varianza del Instrumento = 27.58
Y S2t = Suma de la Varianza total o de la suma de los items. = 124.22

., ( 27.58
=—%x1—-
=91 12422

) = 0.88

Este resultado del coeficiente indica que existe una confiabilidad muy

alta del instrumento aplicado a los 10 funcionarios policiales seleccionados al
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azar, por cuanto el resultado es de 0,88. En este sentido, hay que aclarar que
mientras el resultado del coeficiente se aproxime mas a 1 entonces, existe
mayor confiabilidad en el instrumento, ya que existe menor variabilidad en las

respuestas emitidas. Palella y Martins, (2006:67).
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