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RESUMEN

La investigacion se insertd en el area correspondiente a la gerencia y
planificacion institucional. La situacion problemética estriba en el hecho
que el desarrollo organizacional busca lograr un cambio planificado en la
institucion, conforme a las necesidades, exigencias o demandas de la
misma. De alli, que el estudio tiene como objetivo general proponer un
plan de desarrollo organizacional enmarcado en la planeacién operativa
como estrategia de cambio planificado dirigida al Cuerpo de
Investigaciones Cientificas, Penales y Criminalisticas del Estado Apure.
La investigacién cuenta con un amplio soporte teérico entre los que
destacan la Teoria del Clima Organizacional segun Wawen (1972), entre
otras. En cuanto a la metodologia el estudio se enmarcé bajo el
paradigma positivista cuantitativo, asi mismo, se inserté en el disefio de
investigacion de campo, apoyado en la investigacion descriptiva,
enfocado en la modalidad de proyecto factible. Del analisis efectuado a
la informacién obtenida, se disefid la propuesta y se derivaron las
siguientes conclusiones y recomendaciones respectivas: Se concluye
que el jefe inmediato como gerente ha de poseer las competencias y
habilidades no solo personales, profesionales sino también gerenciales
que le permitan disefiar acciones, lineamientos 0 mecanismos
enmarcados en la planeacion operativa para fomentar el cambio
planificado, destinado a enriquecer el trabajo de los funcionarios en la
perspectiva de favorecer a través del abordaje de los distintos elementos
que conforman el desarrollo organizacional, el cumplimiento de los
objetivos, metas y politicas trazadas por la institucién. Se sugiere a la
gerencia del Cuerpo de Investigaciones Cientificas, Penales y
Criminalisticas del Estado Apure aplicar el plan de accion inmerso en la
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propuesta, a los fines de enriquecer el trabajo en dicho organismo,
satisfaciendo las necesidades humanas y de desempefio lo que ayudara
tanto a los funcionarios como a la organizacion.

Palabras Clave: Desarrollo Organizacional, Planeacién
Operativa 'y Cambio Planificado
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INTRODUCCION

La investigacion que se adelanta se inserta en la linea de investigacion
de las ciencias econOmicas y sociales, especificamente en la gerencia y
planificacion institucional. En tal sentido, se tratara lo referido al desarrollo
organizacional del Cuerpo de Investigaciones Cientificas, Penales vy
Criminalisticas del Estado Apure, donde se realizara el estudio de una serie
de elementos tedricos que permitan fortalecer y optimizar el funcionamiento
del mismo, cabe destacar que esta instituciébn garantiza la eficiencia en la
investigacion del delito, mediante su determinacion cientifica, asegurando el
ejercicio de la accion penal que conduzca a una sana administracion de
justicia.

En tal sentido, el CICPC es un organismo indispensable, por su
reconocida capacidad cientifica y maxima excelencia de sus recursos, con la
finalidad de alcanzar el mas alto nivel de credibilidad nacional e internacional
en la investigacion del fenémeno delictivo organizado y criminalidad violenta.
Para ello, se le imprime la relevancia e importancia de realizar el presente
estudio por cuanto se busca proponer un plan de desarrollo organizacional
como estrategia de cambio planificado en el Cuerpo de Investigaciones
Cientificas, Penales y Criminalisticas del Estado Apure, para de esta manera
maximizar la eficiencia y eficacia de la misma.

De esta manera, cabe sefalar que realizar un estudio en materia de
funcionamiento y organizacion, o sobre comportamiento organizacional, en
una organizacion/institucion publica en el contexto Latinoamericano,
en general, y venezolano, en particular, no resulta una tarea sencilla debido
a que las publicaciones bibliograficas (no periddicas) que tradicionalmente
han venido tratando esta parcela del conocimiento, y que son seguidas por
la mayoria de académicos e investigadores que han efectuado publicaciones

periédicas en esta linea en los paises de habla hispana, pertenecen a
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autores foraneos y han concentrado esfuerzos, casi exclusivamente,
al estudio del &mbito organizacional en la empresa privada.

En tal sentido, Newstrom (2007) citado por Valleverde (2012), al hablar
de comportamiento y desarrollo organizacional, afirma que es “de crucial
importancia tratar a una organizacion como un sistema, y hace mencion de
los elementos fundamentales que debe abarcar este enfoque de abordaje”
(p. 32). Asi, se observa que el enfoque de sistemas obliga a adoptar
necesariamente aquello que ha venido a denominarse “vision holistica”;
paradigma cientifico consistente en abordar la realidad como un todo o
conjunto integrado que, por un lado puede abarcar varios conjuntos menores,
pero, que por el otro, se ve inmerso a su vez en un todo mayor.

Cabe sefalar, que el estudio contiene una serie de enfoques o posturas
teodricas que fundamentaran el mismo, entre los que se pueden mencionar la
Teoria Situacional de Lawrence (1996), Teoria del Clima Organizacional
segun Wawen (1972), la Teoria de las Expectativas de Victor Vroom (1998) y
la Teoria de los Sistemas de Litterer 1979. Asi mismo, contendrd un amplio
bagaje de elementos tedricos que soportaran el estudio. En cuanto a la
estructura del trabajo, el mismo se conforma de la siguiente manera:

El Capitulo I, contiene el problema, donde se describe la problematica,
asi mismo se insertan los objetivos, tanto el general como los especificos y la
justificacion de la investigacién. ElI Capitulo 1, referido al marco tedrico,
donde se incluyen los antecedentes de la investigacion, se describen las
bases tedricas y las posturas teodricas, asi como las bases legales que
fundamental el estudio. ElI Capitulo Ill, se resefia el marco metodoldgico,
haciendo hincapié en el tipo y disefio de investigacion, se describe la
poblacion y muestra, asi como las técnicas e instrumentos para recoleccion y
tratamiento de la informacion que se obtenga. Finalmente, se incluyen las

referencias bibliogréaficas.
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CAPITULO |
EL PROBLEMA

Planteamiento del Problema

En la actualidad, muchas organizaciones intentan adoptar un cambio que
permita el desarrollo efectivo de sus operaciones, con la visién de conducir
con éxito las organizaciones, la necesidad de poseer la capacidad de
adaptarse a los cambios que demanda un mercado competitivo y cambiante.
Dado a que algunas veces, los directivos ignoran la existencia de las nuevas
estrategias que algunas disciplinas pueden aportar para modernizar de
manera integral una organizacion. El desarrollo organizacional es un proceso
de creacién de cultura que institucionaliza el uso de diversas tecnologias
sociales, para regular el diagnéstico y cambio de comportamiento entre
personas, grupos, especialmente los comportamientos relacionados con la
toma de decisiones, la comunicacion y la planificacién estratégica en la
organizacion.

Por su parte, Burke (2011), sefiala que el desarrollo organizacional “Es
un proceso de cambio planificado en la cultura de una organizacion,
mediante la utilizacion de las tecnologias de las ciencias de la conducta, la
investigacion y la teoria”. (p.12). Por medio del desarrollo organizacional se
trata de vitalizar, activar y renovar los recursos técnicos y humanos de la
organizacion. Ademas ayuda a establecer condiciones que animen la
motivacion y el desarrollo individual. De igual manera, combina la resolucién

de problemas y la orientacion de acciones que coinciden con los propdsitos y
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la direccion general de la organizacion. En este mismo orden de ideas,

Beckhard (2012), donde expresa que el desarrollo organizacional es:

Un esfuerzo: (a) planeado, (b) que cubre a la organizacién, (c)
administrado desde la alta direccion (d) que incrementa la
efectividad y la salud de la organizacion, mediante (e) la
intervencion deliberada en los procesos de la organizacion
utilizando el conocimiento de las ciencias de la conducta. (p.9).

Esta es una amplia definicién, aplicable casi a cualquier técnica, politica o
practica administrativa utilizada en un intento deliberado de cambio personal
en una organizacibn o de la organizacion en si misma para lograr sus
objetivos. El término clave es cambio, para mejorar y progresar. Las
intervenciones pueden comprender desde la instrumentacion de cambios en
el disefio, hasta proveer al personal de las experiencias para que crezca su
puesto, o una efectiva comunicacion para seleccionar miembros de una
organizaciéon. Por otra parte, Chiavenato (2012), refiere el desarrollo

organizacional como:

Esfuerzo de largo plazo, apoyado por la alta direccion, con el
propdsito de mejorar los procesos de resolucion de problemas de
renovacion organizacional, particularmente por medio de un
diagnostico eficaz y colaborativo y de la administracion de la
cultura organizacional con énfasis especial en los equipos
formales de trabajo, en los equipos temporales y en la cultura
intergrupal con la asistencia de un consultor —facilitador y la
utilizacion de la teoria y de la tecnologia de las ciencias
conductistas, incluyendo accion e investigacion (p.217).

Por supuesto que acceder a esta vision nueva de las organizaciones
requiere cambios sustantivos internos; el modo de gerencial y de interactuar
debe ser aquel que sistematicamente rompa las tendencias usuales de
comportamiento y de habitos mantenidos por mucho tiempo pero que a la

postre han sido, en gran medida las causas basicas de lo que se observa en
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muchas organizaciones; poco involucramiento de las personas,
desmotivacion y falta de identidad con la organizacion.

Uno de los aspectos mas importantes en cuanto a la definicion de un
organismo social, es el desarrollo organizacional el cual es una herramienta
importante que ayudard a las organizaciones a incrementar y fortalecer la
efectividad organizacional la habilidad de auto renovacion, al mismo tiempo
que trata de cambiar las formas en que las personas trabajan juntas para
alcanzar objetivos de la empresa y los propios también, basandose en un
diagnostico adecuado y en una intervencién héabil. En tal sentido, la
Delegacion Estatal Apure del Cuerpo de Investigaciones Cientificas, Penales
y Criminalisticas (CICPC), es una institucidbn creada para garantizar la
eficiencia en la Investigacion del delito, mediante su determinacion cientifica,
asegurando el ejercicio de la accion penal que conduzca a una sana
administracion de justicia, permitiendo el crecimiento profesional de los
hombres y mujeres que la conforman.

En este orden de ideas, cabe precisar que segun la estructura
organizativa y funcional a nivel regional del Cicpc, en el marco del plan de
transformacién de este cuerpo policial que emprende el Ministerio de Interior
y Justicia. Esta nueva estructura, segun el documento oficial, permitira
fortalecer los mecanismos de inspeccion, control y vigilancia sobre las
delegaciones estadales, subdelegaciones y ejes de investigaciones adscritos.
La nueva estructura establece seis Regiones Estratégicas de Investigacion
Penal (Redip) en todo el pais, las cuales supervisaran las distintas
delegaciones y subdelegaciones. Estas regiones seran establecidas
considerando las particularidades demograficas, geograficas, ambientales y
de incidencia delictiva.

Entre las atribuciones de estas Regiones Estratégicas de Investigacion
Penal destaca coordinar, supervisar y controlar la prestacion del servicio de
policia de investigacién penal, asi como también planificar, dirigir, coordinar y

hacer seguimiento de las actividades de todas las delegaciones a su cargo.
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Las regiones estratégicas fueron dividas de las siguiente forma: Central, cuya
sede estard ubicada en Caracas (comprende el Distrito Capital y los estados
Miranda, Vargas, Aragua, Carabobo y Yaracuy), Los Llanos, cuya sede
estara en San Juan de los Morros (comprende los estados Apure, Barinas,
Portuguesa, Cojedes y Guarico), Occidental, cuya sede estara ubicada en
Maracaibo (comprende los estados Falcén, Lara, Zulia, Trujillo, Mérida y
Téachira.

Asimismo también existiran las Regiones Estratégicas de Oriente, cuya
sede estard en Barcelona (comprendida por los estados Anzoategui, Sucre y
Monagas) Guayana, cuya sede se ubica en Puerto Ordaz (comprende los
estados Bolivar, Delta Amacuro, y Amazonas) y la Maritima e Insular, cuya
sede estara ubicada en Porlamar (comprende el estado Nueva Esparta y las
Dependencias Federales. Estas nuevas Regiones contaran con un Jefe o
Jefa, un comisario o una comisaria general y un adjunto. Estas instancias
reportaran directamente a la Sub Direccion General y a la Coordinacién
Nacional de Investigaciones Penales del Cicpc.

En tal sentido, se vislumbra que esta nueva estructura organizativa
centraliza y burocratiza las disposiciones operativas de cada regioén, lo que
hace mas dificil la optimizacién del desempefio del funcionario, por cuanto
debe regirse por las directrices de sus superiores, en este caso region los
Llanos con su sede en San Juan de los Morros (comprende los estados
Apure, Barinas, Portuguesa, Cojedes y Guarico), lo que amerita cumplir con
ciertos requisitos para realizar los procedimientos técnicos y operativos de
cada expediente que se adelante.

Asi mismo, se evidencido que actualmente, en el caso del (CICPC) de
San Fernando de Apure, a los funcionarios se les asignan los casos que
ocurren a diario, los mismos efecttan labores continuas de veinticuatro (24)
horas del dia por grupos, existen cinco grupos de guardia, donde cada grupo
diariamente va a montar una guardia de acuerdo al cronograma ya

establecido, los casos que denuncian ese dia, son asignados a los
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funcionarios que integran la jornada de ese dia, donde a cada funcionario se
le exige la cantidad de veinte (20) expedientes concluidos por investigacion
cada mes.

En este orden de ideas, cabe considerar que en la institucion se
vislumbra un deterioro considerable en cuanto a la cultura organizacional,
liderazgo y cambio planificado, lo que se traduce en una apatia en la
combinacion de las capacidades entre los funcionarios para solucionar un
caso en conjunto, desinterés del lider en el direccionamiento efectivo entre
sus trabajadores, carencia en la orientacion oportuna ante los resultados sin
discriminacion, deterioro en el clima, carencia en la productividad, calidad y
creatividad de los funcionarios al momento de unificar criterios, limitantes en
la estructura y procesos administrativos, apatia en la observacion del
comportamiento del talento humano, desequilibrio en los procesos
organizacionales en cuanto al seguimiento, control y evaluacién de forma
continua y en un lapso determinado.

Asi mismo, se ha encontrado una serie de desigualdades en las
asignaciones de casos a resolver, no se cuenta con un liderazgo efectivo
como es el deber ser sin discriminacion, lo que amerita que se tomen
medidas para solventar dicha situacion, para ello la gerencia de la institucién
necesita urgentemente tomar acciones enmarcadas en la planeacion
operativa como estrategia de cambio planificado dirigida a solucionar la
problematica planteada.

En este orden de ideas, cabe considerar que el funcionario muchas veces
no trabaja los casos de envergaduras porque pierde tiempo resolviendo un
solo caso y puede ser sancionado si al terminar el mes no ha concluido los
veinte (20) casos penales, por lo tanto, el funcionario busca resolver los
casos penales mas faciles, como por ejemplo las lesiones, las violencias
contra la mujer, las apropiaciones indebidas y otros casos que se vean mas
faciles de resolver, pero los casos que requieren en verdad investigaciones,

tales como robos, violaciones, hurtos, estafas, etcétera, el funcionario no
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resuelve esos casos porque requieren mas dias de investigaciones y si no
existe presién por parte de las victimas, los casos quedan impunes, en los
casos de homicidios existe una brigada especial para esos casos.

En tal sentido, se encuentran diversas debilidades en cuanto al
procesamiento de la informacion recibida de acuerdo a las normas y
procedimientos internos, ademas de fallas en la comunicacion tanto
ascendente como descendente, poca retroalimentacion, las tareas se
realizan de manera individual. No se verifica la eficacia de la coordinacion
total en cuanto al logro de los objetivos, lo que se convierte en limitante para
el cumplimiento del tiempo determinado y no se cumple con la mision
encomendada, también se vislumbra cierta apatia del talento humano para
ejecutar sus funciones con eficiencia, carencia en desarrollar el nivel de
conciencia de cada uno como parte de una estructura administrativa, escasa
comunicacién efectiva, no cumplen con los principios y valores para
mantener el respeto oportuno, integracion, trabajo en equipo, perspectiva
organizacional.

Ademas, no se ha terminado de cumplir con las tres lineas estratégicas
formuladas, a saber, la remoralizacion del funcionario, la adecuacion de la
estructura organizativa y el acondicionamiento tecnoldgico, todo esto
tomando en cuenta que este organismo juega un papel muy importante en la
vida social del pais, por el proceso y funciones naturales que se realizan en
beneficio de la colectividad.

Asi mismo, se pudo inferir que el CICPC Apure, basado en un
seguimiento de observacion participante en dicha delegacién, se encontrd
evidente la sobrecarga del trabajo de investigacion. Al volumen de casos
habria que sumar el relativamente escaso tiempo que cada funcionario
dedica a labores que tienen efecto en el proceso de esclarecimiento del delito
y de la instruccion del caso para el proceso judicial. Esta situacién llevaria a
estimular el uso de mecanismos informales de seleccion de los casos

prioritarios, concentrandose los pocos esfuerzos disponibles en aquellas
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causas mas faciles de resolver e instruir o en aquellos que, por su notoriedad
publica, estatus de la victima opresiones de superiores, demanden atencion
privilegiada, en detrimento de la investigacion del total de los casos y con el
correspondiente aumento de la impunidad.

Por lo que se refiere a los mismos procesos de investigacion, se llegé a
determinar que las labores de los funcionarios se reducen a recaudos
formales que tienen poca incidencia en el desarrollo de la investigacion,
mientras que se entiende como meta del trabajo la remision del expediente al
Ministerio Publico con los recaudos minimos requeridos, aunque e€so ho
necesariamente implique la identificacion del responsable del hecho.

Por todo lo anteriormente planteado, se plantea una propuesta de un plan
de desarrollo organizacional enmarcado en la planeacion operativa como
estrategia de cambio planificado dirigida al Cuerpo de Investigaciones
Cientificas, Penales y Criminalisticas del Estado Apure, la cual permitira
identificar y controlar los inconvenientes que se presentan en el proceso, que
en su mayoria se producen por fallas humanas. Igualmente permitird sugerir
modificaciones, fortalecer las debilidades, disminuir las amenazas, dinamizar
la monotonia de los sintomas impulsores y eliminar las rutinas que pueden
inferir en la efectividad de las operaciones diarias, en aras de satisfacer las
expectativas de los usuarios y a la vez lograr el reto asumido.

En este orden de ideas, el proceso investigativo debe proyectarse con
excelencia hacia el futuro dandole un significado, direccion y unidad de un
cuarto nivel académico. Esta proyeccion emerge en la busqueda de nuevas
estrategias que mejoren y aceleren las investigaciones; en tal sentido, seria
interesante plantearse las siguientes interrogantes:

¢,Como es el desarrollo organizacional que existe actualmente en el
Cuerpo de Investigaciones Penales y Criminalisticas del Estado Apure?

¢ Qué estrategias implementan los directivos para fomentar el cambio
planificado en el Cuerpo de Investigaciones Cientificas, Penales vy

Criminalisticas del Estado Apure?
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¢, Qué estrategias podria contener el plan de desarrollo organizacional
enmarcado en la planeacion operativa como estrategia de cambio planificado
dirigida al Cuerpo de Investigaciones Cientificas, Penales y Criminalisticas

del Estado Apure?

Objetivos de lainvestigacion

Objetivo General

Proponer un plan de desarrollo organizacional enmarcado en la
planeacién operativa como estrategia de cambio planificado dirigida al
Cuerpo de Investigaciones Cientificas, Penales y Criminalisticas del Estado

Apure.
Objetivos Especificos

- Diagnosticar el desarrollo organizacional que existe actualmente en el
Cuerpo de Investigaciones Penales y Criminalisticas del Estado Apure.

- ldentificar las estrategias que implementan los directivos para
fomentar el cambio planificado en el Cuerpo de Investigaciones Cientificas,
Penales y Criminalisticas del Estado Apure.

- Disefiar un plan de desarrollo organizacional enmarcado en la
planeacién operativa como estrategia de cambio planificado dirigida al
Cuerpo de Investigaciones Cientificas, Penales y Criminalisticas del Estado

Apure.

Justificacién de la Investigacion

El desarrollo organizacional busca lograr un cambio planificado en la
institucion, conforme a las necesidades, exigencias o demandas de la misma.
De esta manera, la atencion se puede concretar en las modalidades de

accion de determinados grupos, y mejorar las relaciones humanas en los
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factores econdémicos, en relaciones entre grupos, en el desarrollo de los
equipos, en el liderazgo, es decir, casi siempre sobre los valores, actitudes,
relaciones y clima organizacional. El desarrollo organizacional se concreta
especialmente sobre el lado humano méas que sobre los objetivos,
estructuras y técnicas de la organizacion. En tal sentido, el estudio que se
adelanta se justifica desde los siguientes ambitos:

En el ambito social, el CICPC, trabajara directamente y de forma
mancomunada con las comunidades organizadas, a los fines de realizar la
nueva inteligencia social, es decir, las labores de investigacién que hacen los
funcionarios para esclarecer un delito, ahora estardn amparadas por las
organizaciones comunitarias. Para ello, la comunidad hara el tratamiento de
la informacioén, la suministrard de manera discreta y con confianza, para
fortalecer las labores de inteligencia en cada sector. Este trabajo de
inteligencia es importante porque permitira identificar a grupos delictivos que
afectan a la sociedad, ya que las comunidades son las que conocen los
problemas de inseguridad que le aguejan, y asi trabajar en favor de todos, a
manera de resolver dichos conflictos de manera eficiente y eficaz.

Desde la vision tedrica, la justificacion se produce por el abordaje de una
serie de elementos tedricos que sustentan el estudio, los cuales van a
permitir ampliar los mecanismos de operatividad, funcionamiento eficaz y
eficiente del recurso humano de la instituciébn, asi mismo servira como
material de referencia para futuros investigadores sobre la materia. En el
plano metodolégico, la investigacion se justifica porque permitira obtener
resultados que podran ser utilizados como soporte teorico para futuras
investigaciones orientadas hacia la consolidacion necesaria del desarrollo
organizacional y la vinculacion del cambio planificado como mecanismo de
mejora institucional.

Ahora bien, en el aspecto institucional, el Cuerpo de Investigaciones
cientificas, Penales y Criminalisticas del estado Apure, frente al desarrollo

organizacional obtendria algunos cambios que le permitirian lograr mayores
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beneficios derivados del recurso humano, factor decisivo para el éxito de la
instituciéon. Ademas de lograr que los individuos tengan sentido de
pertenencia, es decir, que sean efectivamente miembros de la institucion.
También contribuiria al fortalecimiento de elementos positivos de manera tal
gue se proporcione un ambiente laboral que permita aumentar la efectividad
y subsanar las situaciones negativas presentes.

Finalmente, cabe sefialar que el estudio se fundamenta bajo las lineas de
investigacion de la universidad a saber, Ciencias Econdmicas y Sociales.
Comprende investigaciones relativas a la produccion y empleo de la riqueza,
factores para la optimizacion de los referidos procesos, desde una
perspectiva tanto micro como macroecondmica, en el contexto local, regional
y /o nacional. El estudio de organizaciones publicas y privadas en el marco
de la planificacién, organizacién, direccibn y control, con miras a la
optimizacién de los recursos humanos, fisicos y financieros: la generacion de
directrices y politicas que definan cursos de accion en el mediano y en el
largo plazo. Incluye también estudios sobre la investigaciéon social, sus
paradigmas teéricos, argumentos epistemolégicos y estrategias
metodoldgicas.

También incluye aspectos conceptuales metodolégicos y de fondo
tematico para acometer procesos de planificacion (planeamiento, ejecucion y
evaluacion) y /o gestion que conllevan a la superacion de condiciones
indeseables en cuanto al crecimiento econémico y el bienestar social de la
comunidad humana y el medio donde ésta se desempefia. Por consiguiente,
se asume la complejidad del objeto de estudio involucrados en los procesos
de investigacion que desarrolla cada linea dentro de una problematica social

donde emergen ideologias, valores, y preconcepciones, entre otros.
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CAPITULO I
MARCO TEORICO
Antecedentes de la Investigacion

Para desarrollar este aspecto del estudio se tomaran en cuenta los
aportes relacionados con el tema de investigacion, entre los cuales se
mencionan los siguientes:

Diaz (2011); realiz6 un estudio en la Universidad Central de Venezuela,
como requisito para optar al titulo de Magister Gerencia, el mismo lo titulo:
Desarrollo Organizacional Aplicado a la Division de Recursos Humanos de la
Unidad Estatal del Ministerio de Agricultura y Tierras del Estado Monagas. El
objetivo fue estudiar mediante un diagndstico organizacional, la situacion
actual de la Division de Recursos Humanos del Ministerio de Agricultura y
Tierras del Estado Monagas. El estudio lo abordd desde el paradigma
cuantitativo, apoyado en la investigacion descriptiva, documental en la
modalidad de proyecto factible. Del andlisis efectuado a los datos obtenidos,
permitié generar las conclusiones siguientes:

Luego de aplicar el modelo de Weisbord, siendo este de vital importancia
dentro de las organizaciones porque permite visualizar de forma clara y
sencilla el funcionamiento de estas a través de seis (6) puntos esenciales,
gue se relacionan directamente con sus sistemas formales e informales,
indicando de forma clara en donde se debe buscar y que es lo que deben
buscar para diagnosticar los problemas y sus posibles soluciones.

Haciendo énfasis en factores esenciales tales como: el proposito por el
cual fue creada la organizacion, asi como también la estructura organizativa

existente, las lineas de autoridad y los niveles jerarquicos presentes,
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igualmente se enfoca en los canales de comunicacion que se dan para
asegurar el logro de las metas y los objetivos y los mecanismos auxiliares
que se utilizan para asegurar el éxito dentro de la organizacion, tales como la
planificacion y el control. Ademas se estudid el tipo de relacion que se da
entre los grupos de trabajo y la frecuencia con que se hacen las actividades
en conjunto, al igual que el tipo de liderazgo que predomina dentro de la
organizacion.

De alli, se vislumbran los beneficios al consultar dicho estudio por cuanto
tratan variables similares, al mismo tiempo que el estudio presentaron el
modelo de Weisbord y algunas recomendaciones que se hacen para mejorar
la situacion actual de la Division de Recursos Humanos de la Unidad Estatal
del Ministerio de Agricultura y Tierras del Estado Monagas.

Por otra parte, Gonzalez (2011); realiz6 un estudio en la Universidad
Catdlica Andrés Bello, como requisito para optar al titulo de Magister
Gerencia, el mismo lo tituld: Diagnéstico de Desarrollo Organizacional en la
Empresa “Obras y Servicios, C.A.” (OSECA), en la Universidad Centro-
occidental “Lisandro Alvarado”, Barquisimeto, durante el afio 2011. Con el
propdsito de proporcionar al departamento administrativo de OSECA, los
beneficios de la introduccion de un programa de Desarrollo Organizacional.
El estudio se apoy6 en la investigacion documental de campo, apoyado en la
modalidad de proyecto factible. Del andlisis efectuado a los datos
recolectados, permitié formular las conclusiones siguientes:

Con la realizacion del diagndstico a la empresa, permitié corregir las
variaciones en los procesos administrativos, incorporar la innovacion
necesaria, impulsar la motivacion y desarrollo del personal, en fin lograr
mayor eficiencia de las actividades de la empresa para crear adaptabilidad a
los cambios que demanda el mercado. De alli, que se destaca la importancia
de citar dicho estudio, por cuanto tratan variables similares, al mismo tiempo
gue servird de consulta para conformar el cuerpo teérico del estudio que se

adelanta.
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De igual forma, Dautan (2011); realiz6 un trabajo de grado en la
Universidad de Oriente, Nucleo Monagas como requisito para optar al titulo
de Magister en Gerencia y Planificacion Institucional, titulado: Diagndstico
Organizacional Aplicado al Departamento de Contabilidad, Adscrito a la
Gerencia de Administracion de la Distribuidora Polar del Sur, C.A., el cual
tiene como objetivo diagnosticar mediante la aplicacion del modelo de
Weisbord la situacion actual de dicha empresa. La investigacion se enmarcé
en un disefio de campo, en la modalidad de proyecto factible. Del analisis
realizado a los datos obtenidos a traves de los instrumentos
correspondientes, a saber, el cuestionario, se concluye:

El desarrollo organizacional es utilizado como una estrategia que
pretende modificar las creencias, actitudes, valores y estructura de la
organizaciéon, a fin de lograr una mayor efectividad en la ejecucién de las
actividades de la empresa y, una mejor capacidad de adaptacion a los
cambios continuos del entorno competitivo. Al citar este estudio, se
evidencian los beneficios de consultar dicha investigacion, por cuanto servira
de insumo tedrico y material de referencia para conformar el cuerpo teorico
de la investigacion que se adelanta.

Igualmente, Martinez (2012); presenté un trabajo de grado en la
Universidad de Carabobo como requisito para optar al titulo de Magister en
Gerencia y Planificacion Institucional, titulado: Desarrollo Organizacional
Aplicado a Fondo Comun, Agencia Carabobo, durante el afio 2012 en la
Universidad de Carabobo; el cual tiene como propdsito que Fondo Comun
optimice sus procesos y pueda brindar a sus clientes un servicio de calidad,
para asi afianzarse como institucion financiera. La investigacion la abordo
desde el paradigma cuantitativo, enmarcado en el disefio de campo bajo la
modalidad de proyecto factible. Luego de haber recolectado y analizada la

informacion obtenida, se concluye lo siguiente:
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El personal tiene conocimiento respecto a los objetivos trazados por la
empresa, con los cuales se siente involucrado. Existen fallas en el manejo de
sus funciones, algunos empleados consideran inadecuada la estructura
organizacional establecida, y existe desmotivacion respecto a los incentivos
percibidos en la medicion del desempefio. Ademas el estilo de liderazgo y la
tecnologia presentan deficiencia, siendo ambos poco convenientes frente a
algunas situaciones y la ultima poco actualizada. Finalmente, cabe sefalar
que el estudio citado guarda estrecha relacion con la investigacion que se
adelanta, por cuanto manejan variables similares, lo que permitira soportar el

cuerpo tedrico al servir de material de consulta y referencia.

Bases Teodricas

Las bases tedricas son importantes dentro de esta investigacion, porque
permiten sustentarla a través de las distintas teorias generales que ayudan a
la comprension del tema a investigar. En relacion con las bases tedricas,
Arias (2010), sefiala que “Las bases tedricas implican un desarrollo amplio de
los conceptos y proposiciones que conforman el punto de vista o enfoque
adaptado, para sustentar o explicar el problema planteado” (p. 107). A
continuacion, se pasa a describir cada uno de los elementos tedricos que

soportan el estudio:

Desarrollo Organizacional

El desarrollo organizacional se refiere al esfuerzo constante que realiza la
gerencia o los lideres de una organizacion por mantenerla sana, y de ser
posible lograr un crecimiento sostenible y funcional de la misma a la

organizacion en el tiempo. Dinamiza los procesos, crea un estilo y sefiala un
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norte desde la institucionalidad. Por su parte, Beckhard (2012) define el

desarrollo organizacional como:

Un esfuerzo: (a) planeado, (b) que cubre a la organizacion, (c)
administrado desde la alta direccion (d) que incrementa la
efectividad y la salud de la organizacion, mediante (e) la
intervencién deliberada en los procesos de la organizacion
utilizando el conocimiento de las ciencias de la conducta. (p. 9)

Se hace hincapié en el cambio planeado ya que el desarrollo
organizacional implica un diagnéstico sistemético, el desarrollo de un plan de
mejoramiento, y la movilizacibn de recursos para alcanzar las metas
propuestas. En definitiva, el concepto de desarrollo organizacional esta
estrechamente relacionado con los conceptos de cambio y de capacidad
adaptativa de la organizacion, cuidando el evitar toda resistencia a ellos. La
finalidad de una intervencion de desarrollo organizacional es que la
organizacién aprenda como sistema y alcance la excelencia en su hacer
diario, a la vez que se promueve el mejoramiento continuo, la efectividad
para funcionar y responder al cambio.

Se plantea que las organizaciones exitosas son aquellas capaces de
adaptarse y asumir cambios, impulsandolas de forma positiva y proactiva
para el continuo avance y capacitacion. Los beneficios que trae el desarrollo
organizacional a las organizaciones son las siguientes: Produce cambios en
toda la organizacion; aumenta motivacion en el personal; mejora la calidad
de vida del trabajo y la satisfaccion del empleado; se logra una sinergia con
el equipo de trabajo; visualiza una mejor solucién a los conflictos laborales en
la organizacion; se incrementa el deseo de cambiar en todos los aspectos de

la organizacion.

Caracteristicas del desarrollo organizacional
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Segun Porras (1992) citado por Zacarias (2013), las caracteristicas del
desarrollo organizacional son las siguientes:
- El desarrollo organizacional se enfoca en la cultura y los procesos.
- El desarrollo organizacional fomenta la colaboracion entre los lideres
de la organizacion y los miembros. Se observa la importancia de los equipos
para el desempefio de las tareas.
- Se concentra en el aspecto humano y social de la organizacion,
interviniendo a la vez sobre los aspectos tecnoldgicos y estructurales.
- La participacion y el compromiso de todos los niveles de la
organizacién en la resolucion de problemas y en toma de decision es
esencial para el éxito.
- El desarrollo organizacional se concentra en el cambio del sistema
total y considera las organizaciones como sistemas sociales complejos.
- Los practicantes del desarrollo organizacional son facilitadores,

colaboradores y coaprendices con el sistema cliente.

Intervenciones del desarrollo organizacional

Las intervenciones del desarrollo organizacional consisten en una serie
de actividades estructuradas, donde los involucrados se comprometen a la
realizacion de actividades que conlleven el mejoramiento de la organizacion.
Se establece que generalmente son cuatro las situaciones que originan una
intervencién de desarrollo organizacional: existe un problema, hay una
oportunidad no realizada, existen algunos aspectos desalineados que deben
mejorarse y/o cambia la visidbn que guia a la organizacion. Las intervenciones
de desarrollo organizacional implementan respetando una estrategia, la cual
puede ser planeada con antelacidbn o surgir a medida que se obtiene
retroalimentacion del medio.

Es por ello, que las acciones de planificacion, las acciones de ejecuciéon y

la evaluacion de las consecuencias de las acciones son una parte esencial



29

del desarrollo organizacional. Estas formas basicas de intervencién van
dirigidos principalmente a hacia el enfoque en tres elementos el individuo
como tal, un grupo o hacia toda la organizacién. En mayor o menor medida,
todos abarcan los tres elementos pero como su mismo nombre los identifica,
estos hacen mayor hincapié sobre los aspectos individuales, de grupo o de la

organizacion como alcance objetivo.

Elementos del Desarrollo Organizacional

- Esfuerzo a largo plazo: Se refiere a que el cambio y el desarrollo
organizacional llevan tiempo, varios afios en la mayoria de los casos.

- Guiado y Apoyado por la Alta Gerencia: La alta gerencia debe iniciar el
“‘camino” de mejoramiento y comprometerse a que llegue a su fin, debido a
que el cambio de la organizacion es un asunto dificil y serio; debido a que
incluye sufrimientos, asi como éxitos.

- Proceso de Vision: Se refiere a aquellos procesos mediante los cuales
los miembros de la organizacién desarrollan una imagen viable, coherente y
compartida de la naturaleza de los productos y servicios que ofrece la
organizacién, de la forma en la cual esos articulos se produciran y entregaran
a los clientes, y de lo que la organizacion y sus miembros pueden esperar
unos de otros.

- Procesos de Delegacion de Autoridad: Se refiere a aquellas conductas
de liderazgo y practicas de recursos humanos que permiten que los
miembros de la organizacién desarrollen y utilicen sus talentos en una forma
tan plena como sea posible, hacia las metas del desarrollo individual y del
éxito de la organizacion.

- Procesos de Aprendizaje: Son aquellos procesos de interactuacion,
de escuchar y de introspeccion que facilitan el aprendizaje individual, del

equipo y de la organizacion.
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- Procesos de Resolucion del Problema: Se refiere a las formas en las
cuales los miembros de la organizacion diagnostican las situaciones,
resuelven problemas, toman decisiones y emprenden acciones en relacion
con los problemas, oportunidades y retos en el entorno de la organizacion y
en su funcionamiento interno.

- Administracion Constante y de Colaboracion de la Cultura de la
Organizacion: Esto significa que todos, no s6lo unos cuantos, tienen un
interés en hacer que la organizacion funcione. Igual que los procesos de
vision, delegacién de autoridad, aprendizaje y resolucién de problemas, son
oportunidades para el desarrollo organizacional, también lo es la

administracion de la cultura.

Investigacion Accion: Se refiere a un modelo participativo de
diagndstico de colaboracion e iterativo y a emprender una accion en la cual el
lider, los miembros de las organizaciones y el practicante del desarrollo
organizacional trabajan juntos para definir y resolver los problemas y

aprovechar las oportunidades.

Objetivos Basicos del Desarrollo Organizacional

Aungue cualquier esfuerzo del desarrollo organizacional debe surgir de
objetivos especificos, procedentes de un diagndstico sobre la situacion que
se desee modificar, existen objetivos mas generales tales como:

- Obtener informaciones objetivas y subjetivas, validas y pertinentes,
sobre las realidades organizacionales, y asegurar la retroalimentacion de
esas informaciones a los participantes del sistema-cliente.

- Crear un clima de receptividad para reconocer las realidades
organizacionales, y de abertura para diagnosticar y solucionar problemas.

- Establecer un clima de confianza, respecto a que no haya

manipulacion entre jefes, colegas y subordinados.
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- Desarrollar las potencialidades de los individuos, en las areas de las
tres competencias: técnicas, administrativas e interpersonal.

- Compatibilizar, visualizar, armonizar e integrar las necesidades y
objetivos de las empresas y de quienes forman la empresa.

- Estimular las emociones y sentimientos de las personas.

- Despertar la necesidad de establecer objetivos, metas y fines
calificados que orienten la programacion de actividades y evaluacion de los

desemperios de sectores, grupos e individuos.

Valores del Desarrollo Organizacional

- Dar oportunidad a los miembros de la organizacion de que trabajen
como seres humanos, mas que como fuente de produccion.

- Dar oportunidad a cada miembro de la organizacion, asi como a esta
ultima, de que desarrollen todo potencial.

- Buscar aumentar la efectividad de la organizacion en términos de
todas sus metas.

- Intentar crear un ambiente en el cual sea posible que los miembros de
la organizacion se encuentren en un trabajo atractivo que los rete.

- Dar oportunidad a los miembros de la organizacion de que tengan
influencia en la manera en que se relacionan con el trabajo, la organizacion y
el ambiente.

- Tratar a cada ser humano como una persona con un complejo de

necesidades (todas las cuales son importantes en su trabajo y en su vida).

Condiciones para el Exito o Fracaso en la Implantacion de un Plan de

Desarrollo Organizacional

Para el Exito: La organizacién se encuentra bajo una considerable
presién externa o interna para mejorar. La alta gerencia estd inquieta por

actuar y buscar soluciones:
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- En la alta gerencia tiene lugar una intervencién a modo de catélisis por
medio de un nuevo miembro o un consultor.
- La alta gerencia asume un papel directo y responsable en el proceso.
- Surgen nuevas ideas y métodos en un gran numero de niveles de la
organizacion, con el fin de elaborar soluciones.
- Tienen lugar en cierto grado, la experimentacion y la innovacion.
- El programa de desarrollo organizacional es generalmente reforzado
por resultados positivos en la eficiencia y buen funcionamiento de las
organizaciones.

Para el Fracaso: La existencia de una brecha entre los valores de la
alta gerencia y su actual comportamiento.
- La implantacion parcial del desarrollo organizacional o de actividades
que no estén basada en un sistema de metas para efectuar el cambio.
- Una expectacion irrealista del tiempo que tomara la importancia del
desarrollo organizacional.
- Exagerada dependencia o un uso inapropiado de consultores internos
y externos.
- Falta de comunicacién e integracién de los esfuerzos en el desarrollo
organizacional entre los variados niveles de la organizacion.
- Buscar “Buenas Relaciones Humanas” como objetivo principal del
desarrollo organizacional, en lugar de la eficacia y buen funcionamiento de la
institucion.
- Aplicar inapropiadamente las intervenciones o sin una adecuada y

objetiva recopilacion de datos y diagndstico de problemas.
Fundamentos del Desarrollo Organizacional
Estos fundamentos forman la base de conocimiento sobre la cual se ha

constituido el desarrollo organizacional. Esta base de conocimiento es la que

usan los lideres y practicantes del desarrollo para planificar y poner en
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practica programas de cambios efectivos. Entre estos fundamentos se
encuentran los méas importantes a saber:

- Modelos del Cambio Planificado: El desarrollo de modelo del cambio
planificado facilitd el progreso del Desarrollo Organizacional. Los modelos y
las teorias representan, en palabras o en imagenes, las caracteristicas
importantes de algunos fendmenos, describen esas caracteristicas como
variables y especifican las relaciones entre las mismas. Las teorias del
cambio planificado son rudimentarias en lo que concierne a explicar la
relacion entre esa variable, pero son bastante buenas en términos de

identificar a las variables importantes involucradas en el cambio.

Cambio Planificado

Antes de entrar a analizar las teorias y modelos del cambio planificado,
se debe entender el cambio. Segun Kurt Lewin, todo estado actual es el
resultado de la accién de fuerzas opuestas, el punto de equilibrio es el
resultado de estas fuerzas. Partiendo de esto, se puede entender al cambio
como el paso de un punto de equilibrio a otro, en el cual las fuerzas
orientadas hacia la adaptacion adecuada al medio sean las que predominen.
Han existido muchos enfoques y estudios para entender la manera mas
apropiada para que el cambio ocurra, los cuales se discutirdn a continuacion.
La concepcién inicial llevar a cabo el cambio se basé en la idea de
descongelar, mover y volver a congelar.

Esto tiene como propdsito lograr pasar de un estado a otro y hacer el
cambio perdurable en el tiempo. Mas adelante, se plante6 una modificacion
en la cual en vez de tres fases de cambio se proponen siete, este modelo es
mucho mas especifico. Por otro lado, Kilmann (2010) plante6 5 trayectorias
para el cambio que incluyen la cultura, habilidades gerenciales, equipos,

estrategia — estructura y el sistema de recompensas.
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Planeacion Operativa

La planeacion operativa consiste en establecer claramente la aplicacion
del plan estratégico conforme a objetivos especificos. Al igual que el plan
estratégico, la planeacion operativa debe ser sencilla, facil de entender para
todos los trabajadores y permitir que los gerentes sepan que actividades
deben realizar y el tiempo de que disponen para completarlas.

En tal sentido, la planeacion operativa consiste en formular planes a corto
plazo que pongan de relieve las diversas partes de la organizacion. Se utiliza
para describir lo que las diversas partes de la organizacion deben hacer para
que la institucion tenga éxito a corto plazo. Segun Castro (2012) la
planificacion puede clasificarse, segun sus propoésitos en tres tipos
fundamentales no excluyentes, que son: a) Planeacién operativa, b)
Planificacion Econdémica y Social, ¢) Planificacion Fisica o Territorial. (p. 312).
En tal sentido, se pasara a describir brevemente cada una de ellas:

Planeacion operativa o Administrativa: Se ha definido como el disefio
de un estado futuro deseado para una entidad y de las maneras eficaces de
alcanzarlo. Segun Charnov (2010), el plan operativo se diferencia de una
organizacibn a otra, pero en todos los casos proporciona suficiente
documentacion y datos para ser revisados por la empresa de
comercializacion y el punto de vista financiero y que se integren en el
conjunto del plan de operaciones corporativas.

Planeacion Prospectiva: Segun Tello (2011) En la planeacion
prospectiva se determina el futuro deseado y se le disefia creativa y
dindmicamente sin considerar el pasado y el presente como trabas, y
explorar los futuros factibles y seleccionar el mas conveniente.

Planeacion Econdmica y Social: Puede definirse como el inventario de
recursos y necesidades y la determinacion de metas y de programas que han
de ordenar esos recursos para atender dichas necesidades, atinentes al

desarrollo econdémico y al mejoramiento social del pais.
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Planeacion Fisica o Territorial: Podria ser definida como la adopcién de
programas y normas adecuadas, para el desarrollo de los recursos naturales,
dentro de los cuales se incluyen los agropecuarios, minerales y la energia
eléctrica, entre otros, y ademas para el crecimiento de ciudades y
colonizaciones o desarrollo regional rural.

Teorias que Sustentan la Investigacion

Teoria Situacional, Lawrence (1966)

Propuesta por Lawrence (1996), citada por Chiavenato (2012) dice que;
las organizaciones necesitan ser sistematicamente adecuadas a las
condiciones ambientales. Para estas hay ciertos aspectos basicos:

- La organizacién es de naturaleza sistémica.

- Las variables organizacionales se interrelacionan entre si y con el
ambiente.

- Las variables ambientales funcionan como variables independientes, y
las variables organizacionales dependen de aquellas.

Asi que, la organizacion actia como un sistema donde la institucion
depende de su contexto. La teoria situacional postula que los principios de
organizacién no son absolutos. Los aspectos universales y normativos deben
sustituirse por el criterio de ajuste entre organizacion, ambiente y tecnologia.
En tal sentido, se toma esta teoria por la necesidad manifestada en el
CICPC, dada las caracteristicas y manifestaciones que exhibe; en relacion a
su parte estructural y organizacional asi como en lo relativo al proceso de
recursos humanos.

Sin duda alguna, es de vital importancia la mencionada teoria como
fundamento en esta investigacién, ya que permite predecir el ambiente
general de la organizaciéon al determinar las condiciones tecnoldgicas,

legales, politicas, econdmicas, demograficas y culturales de la institucion.
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Teoria del Clima Organizacional, Wawen (1972)

Segun Wawen (1972), movimiento del desarrollo organizacional que
surge a partir de 1962; como un conjunto de ideas respecto del hombre, la
organizacion y el ambiente, orientado a propiciar el crecimiento y el
desarrollo segun sus potencialidades. No es una teoria de administrativa
propiamente dicha, sino un movimiento donde varios autores buscan aplicar
las ciencias del comportamiento la administracion. French y Bell (1996),

definen el desarrollo organizacional como:

Un esfuerzo a largo plazo apoyado por la alta gerencia para
mejorar los procesos de solucién de problemas de renovacién
organizacional, en especial mediante un diagnostico eficaz y
colaborador, y la administracién de la cultura organizacional, con
la asistencia de un consultor-facilitador y el empleo de a teoria y
tecnologia de la ciencia aplicada al comportamiento, incluida la
accion y la investigacion. (p.81)

Cabe resaltar que a través de esta cita, el desarrollo organizacional tiene
como objetivo principal cambiar a las personas, la naturaleza y la calidad de
sus relaciones laborales. El desarrollo organizacional, presenta ciertos
aspectos basicos: la variacion rapida y constante del ambiente, necesidad de
adaptacion continua, interaccién entre la organizacion y el ambiente,
interaccion entre el individuo y la organizacion, el cambio organizacional
planeado, la necesidad de participacion y compromiso entre otros; lo que
expresa la necesidad de incrementar la eficiencia organizacional.

Es notorio que el recurso humano del CICPC, requiere de una
metodologia orientada a la manera como se adaptan a las necesidades de
un proceso de cambio, en la perspectiva en que se pueda alcanzar la

capacidad de relacion personal entre los miembros de la organizacion.

Teoria de las Expectativas, Vroom (1998)
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Vroom (1998), citado por Chiavenato (2012) dice que la fuerza de una
tendencia que actia de una manera cualquiera depende de la fuerza que el
acto produzca un resultado dado y del atractivo que el resultado tenga para
el individuo. Relaciona tres variables:

- El atractivo: De acuerdo a las necesidades de las personas, sera el
nivel de importancia que se dé al resultado o recompensa de su trabajo.

- El vinculo entre rendimiento y recompensa: Es la medida en la cual la
persona piensa que su rendimiento en un grupo determinado condicionara a
alcanzar un resultado deseado.

- El vinculo entre esfuerzo y rendimiento: la probabilidad que recibe el
individuo de que una cantidad dada de esfuerzo conducira al rendimiento.

Asi que, esta teoria nos habla acerca de comprender las metas del
individuo y el vinculo entre el esfuerzo y rendimiento, entre rendimiento y

recompensa, entre recompensa y satisfaccién personal de las metas.

Teoria de los Sistemas, Littere (1979)

La teoria de los sistemas ha venido evolucionando a través del tiempo y
ha sido un aporte fundamental en el establecimiento de las bases teéricas del
desarrollo organizacional. Se entiende por sistema el conjunto de diferentes
partes que interactian entre si y estan a su vez delimitadas de lo externo. Al
adaptar el concepto basico de sistema en una organizacion se puede
graficarlo asi:

SISTEMA

ENTRADA TRANSFORMACION SALIDA

A 4

A\ 4

Fuente: Litterer (1979).
Al trasladar este modelo a las organizaciones, se encuentran factores y
caracteristicas especificas. Las organizaciones son sistemas abiertos que

interactuan con el entorno, es decir, son “permeables”, pero al mismo tiempo,
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estan claramente delimitados del mismo. Resulta interesante el
funcionamiento de la organizacion como sistema, ya que una empresa puede
llegar a fracasar tanto por falta de adaptacién a factores internos como a
factores externos. De aqui surge lo que se conoce como retroalimentacion
positiva y retroalimentacion negativa. Es necesario plantearse objetivos
dentro de la organizacion, pero también se debe saber si estos objetivos

concuerdan con la realidad del entorno.

Modelos del Desarrollo Organizacional

Estos modelos y teorias son Utiles para la fase de diagndstico de la
consultoria de Desarrollo Organizacional, puesto que ayudan a organizar y
sistematizar la masa potencial de confusion. El profesional de Desarrollo
Organizacional puede escoger ciertos modelos y teorias, algunos
descriptivos y otros que destacan las dimensiones para el diagnostico,
proporcionando asi la orientacion para el cambio. A continuacion se hace

referencia de algunos Modelos del Desarrollo Organizacional:

Modelo del Cambio Planificado de Mello (2004)

Cabe destacar que esté sera del modelo que se implementara en la
Institucion antes mencionada. ElI Cambio Planificado utilizando un consultor
gue actla en relacion con un cliente, puede subdividirse en etapas o fases de
consultoria a saber:

- Contacto, Contrato y Entrada: Estas constituyen la fase inicial, que
puede ser el resultado de una conversacion exploratoria del cliente y el
consultor acerca de las posibilidades de wuna labor de Desarrollo
Organizacional.

- Recoleccion de Datos: Fase mediante la cual se obtiene informacion a
través de cuestionarios, observaciones y entrevistas que contribuyan al

diagnéstico de la situacion que se presenta en determinada area de trabajo.
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- Diagnostico: El especialista de Desarrollo organizacional a través de
los datos recolectados, procede a conjugar todas las variantes de la
informacion, a resumirla totalmente sin olvidar parte critica alguna y, por
altimo a organizarla de modo que el cliente pueda entenderla con facilidad y
pueda trabajar con ella, con el fin de emprender una accion apropiada.

- Planeacion de Intervenciones: Esta fase se lleva a cabo una vez
realizado el diagndstico, con el fin de tomar decisiones en cuanto a la
planeacién estratégica, la forma de programar actividades y de cuales seran
los puntos de accién que se deberan ejecutar.

- Accion: La accién determinara la actitud y método de solucién o
mejoras del problema de modo que se pueda implantar el cambio.

- Acompafamiento y Evaluacion: A través de esta fase final se controla
y se autoevallan los resultados obtenidos para conocer el éxito o fracaso de
los procedimientos realizados. La evaluacion es de gran importancia porque
el proceso suele reforzar la labor del cambio, y es una forma primordial que
se aprenda la consecuencia de una accion con la finalidad de poder cubrir las
necesidades de las comunidades logrando asi asegurar su crecimiento y

desarrollo futuro.

Antecedentes de la Organizacion

Breve Resefia Histérica del Cuerpo Técnico de Policia Judicial a

Cuerpo de Investigaciones Cientificas, Penales y Criminalisticas

En vista de que al finalizar la dictadura del general Marcos Pérez Jiménez
el pais no contaba con un cuerpo investigativo con caracter cientifico para los
delitos y los crimenes. Esta situacion se tratd de resolver a principios del
gobierno provisional cuando asumié el control del Estado, el 23 de enero de
1958, presidido por el Contralmirante Wolfgang Larrazabal Ugueto, quien

ordené mediante el Decreto nimero 3 de fecha 24 de enero de 1958, la
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disolucion de la Seguridad Nacional del Organigrama del Ministerio de
Relaciones Interiores.

Con la promulgacion del decreto, el pais quedo totalmente desprovisto
de un cuerpo de policia para la investigacion criminal, y tampoco contaba
con una estructura que pudiera ajustarse al esquema del nuevo proyecto
socio-politico planteado y que pudiera utilizarse como base institucional en la
reconstruccion de una nueva policia, dedicada solamente a la investigacion
criminal. Este vacio se resolvié con la creacién de un cuerpo de policia que
iba a tener funcionamiento transitorio. Es decir, emergencia del momento, se
cred una policia temporal denominada Criminolégica para que actuara en la
parte delictiva.

Por disposicion de la Junta de Gobierno y de conformidad con el decreto
N° 48 de fecha 20 de febrero de 1958, se nombra al ciudadano Doctor
Rodolfo Plaza Marquez Director del Cuerpo Técnico de Policia Judicial’,
juramentado el 11 de marzo de 1958, por el Dr. René de Sola, en el edificio
Universidad sede del Ministerio de Justicia en la Direccion de Administracion
siendo publicado en Gaceta Oficial N° 25.607. Ese mismo dia por orden del
Ministro, el Dr. Plaza inici6 actividades acompafiado por el doctor Carlos
Eduardo Guerrero Galavis.

Mision: ElI Cuerpo de Investigaciones Cientificas, Penales vy
Criminalisticas es una institucibn que garantiza la eficiencia en la
investigacion del delito, mediante su determinacion cientifica, asegurando el
ejercicio de la accion penal gque conduzca a una sana administracion de
justicia.

Vision: Ser la Institucion indispensable, por su reconocida capacidad
cientifica y maxima excelencia de sus recursos, con la finalidad de alcanzar
el mas alto nivel de credibilidad nacional e internacional en la investigacién
del fendbmeno delictivo organizado y criminalidad violenta.

Valores: Respeto, Honestidad, Etica, Moral, Disciplina, Vocacién de

servicio
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Objetivos: Optimizar las acciones de Investigacion Criminal tendentes a
lograr el esclarecimiento de los hechos delictivos.

Capacitar el capital humano integrado a la Institucién, con el fin de
alcanzar un alto nivel de eficacia y eficiencia.

Elevar el sentido de pertenencia institucional, vinculado a la dinamica
cientifica y tecnoldgica, a través de la practica de los valores del CICPC.

Garantizar las acciones y medios tendentes a mejorar la calidad de vida
de sus miembros, en el aspecto educativo, cultural, deportivo, social y
econdmico.

Consolidar la imagen de profesionalismo de la institucion ante la
comunidad en general, fundamentada en una gerencia de alta capacidad de
respuesta.

Lograr insertarse en la comunidad internacional como organismo de
investigacion penal de vanguardia.

Dotar al capital humano del CICPC de herramientas, mecanismos
logisticos y de infraestructura que garanticen el 6ptimo desempefio de sus
funciones.

Apoyar las politicas de Estado a través de estrategias dirigidas a la
reduccion de los delitos en todas sus modalidades.

Fortalecer organizacionalmente la institucion y su sinergia con otros
organismos de la Administracion Publica Nacional y con instituciones
privadas.

Funciones: El Decreto con fuerza de Ley de los Organos de
Investigaciones Cientificas, Penales y Criminalisticas, establece las
competencias del CICPC, como "6rgano principal en materia de
investigaciones penales", que estara "al servicio exclusivo de los intereses
del Estado".

Articulo 11. Corresponde al o6rgano principal de investigaciones

penales:
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Practicar las diligencias que le ordene el Ministerio Publico, encaminadas
a investigar y hacer constar la perpetracion de un hecho punible, con todas
las circunstancias que puedan influir en su calificacion y la responsabilidad
de los autores y demas participes, identificacion de las victimas, de las
personas que tengan conocimiento de los hechos, asi como el
aseguramiento de los objetos activos y pasivos relacionados con el delito.

Elaborar, analizar en coordinacion con el Instituto Nacional de Estadistica
y presentar al Ministerio del Interior y Justicia las estadisticas de criminalidad,
cuando sean requeridas, con el objeto de adoptar las politicas de prevencion
y se apliguen las medidas necesarias para garantizar el fin del Estado en
materia de seguridad.

Desarrollar politicas de prevencion, orientacion, publicidad, colaboracion
e informacion a fin de aplicar medidas técnicas que permitan reducir y evitar
la actividad delictiva.

Auxiliar en caso de necesidad a la Direccién Nacional de Identificacion y
Extranjeria, y colaborar en la identificacién, localizacién y aprehensién de
ciudadanos extranjeros solicitados por otros paises.

Las demas actuaciones o funciones que le sean atribuidas de

conformidad con la ley.
Bases Legales
Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela (1999)
El 16 de diciembre de 1999, es promulgada la Constitucion de la
Republica Bolivariana de Venezuela, quedando establecido en el Titulo VII de

la Seguridad de la Nacién Capitulo IV, de los Organos de Seguridad

Ciudadana, articulo 332 — ordinal 2, lo siguiente:
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El Ejecutivo Nacional, para mantener y restablecer el orden
publico, proteger a los ciudadanos y ciudadanas, hogares y
familias, apoyar las decisiones de las autoridades competentes y
asegurar el pacifico disfrute de las garantias y derechos
constitucionales, de conformidad con la ley, organizara:

1. Un cuerpo uniformado de policia nacional.

2. Un cuerpo de investigaciones cientificas, penales vy
criminalisticas.

3. Un cuerpo de bomberos y bomberas y administracion de
emergencias de caracter civil.

4. Una organizacion de proteccion civil y administracion de
desastres.

Los o6rganos de seguridad ciudadana son de caracter civil y
respetaran la dignidad y los derechos humanos, sin discriminacién
alguna.

La funcion de los 6rganos de seguridad ciudadana constituye una
competencia concurrente con los Estados y Municipios en los
términos establecidos en esta Constitucion y en la ley.

Por otra parte, en consideracion a que el articulo 322 de la Constitucién
encomend6 al Poder Ejecutivo Nacional, en materia de resguardo de la
seguridad ciudadana, la creacion de un cuerpo policial de investigacion
penal, la integracion del CICPC a la Administracion Publica, concretamente al
Ministerio con competencia de interior y justicia, resulta concluyente lo que
por mandato de la ley implica la sujecion al control jerarquico ejercido por ese
ministerio sobre el cuerpo policial, cualquiera que sea la férmula organizativa

a la que se recurra para ese encuadramiento o integracion.

Ley Organica del Servicio de la Policia de Investigacion, el Cuerpo de
Investigaciones Cientificas, Penales y Criminalisticas y el Instituto

Nacional de Medicina Forense (2012)

El 15 de junio de 2012, fue publicado mediante Decreto N° 9.045 con
Rango, Valor y Fuerza de “Ley Organica del Servicio de la Policia de
Investigacion, el Cuerpo de Investigaciones Cientificas, Penales vy

Criminalisticas y el Instituto Nacional de Medicina Forense”, con competencia
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en materia de seguridad publica para dar respuesta precisa
al fortalecimiento de la investigacion criminal.

Articulo 1°. El presente Decreto con Rango, Valor y Fuerza de Ley tiene
por objeto regular el servicio de podliza de investigacion y de auxilio a la
administracion de la justicia penal, asi como la organizacion y competencias
del Cuerpo de Investigaciones Cientificas, Penales y Criminalisticas y el
Servicio Nacional de Medicina y Ciencias Forenses, con fundamento en las
normas, principios y valores establecidos en la Constitucién de la Republica
Bolivariana de Venezuela.

Articulo 3°. El servicio de policia de investigacion es el conjunto de
acciones ejercidas en forma exclusiva por el Estado a través de los 6rganos y
entes con competencia en materia de investl9acion penal y policial,
conforme a los lineamientos y directrices contenidos en la legislacion
nacional y los que sean dictados por el Organo Rector, con el proposito de
determinar la comision de hechos punibles. De los fines del Servicio de
Policia de Investigacion

Articulo 4°. Son fines del servicio de policia de investigacion:

1. Contribuir a la determinacion de la comision del delito, la identificacion de
los autores, autoras, demas participes y victimas, las circunstancias y
modalidades de comision delictiva, mediante la coleccion y preservacion de
las evidencias o desarrollo de elementos criminalisticos correspondientes con
la finalidad de lograr la aplicacion de la ley y el ejercicio de la funcion
jurisdiccional.

2. Desarrollar la investigacién penal con criterios técnicos y cientificos para
fundamentar los actos conclusivos del Ministerio Publico en los procesos
penales.

3. Brindar auxilio al sistema de justicia, en estricto apego a las
competencias y atribuciones establecidas en la Constitucion de la Republica

Bolivariana de Venezuela y este Decreto con Rango, Valor y Fuerza de Ley.
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4. Elaborar estadisticas de criminalidad, con la finalidad de informar al
organo rector en materia de seguridad ciudadana.

Articulo 5°. El servicio de policia de investigacion es de caracter
indagatorio y se prestara de manera continua e ininterrumpida.

Articulo 6°. El servicio de policia de investigacion es de caracter civil y
profesional, lo cual se manifiesta funcionalmente en su mando, personal,
direccidn, estructura, cultura, estrategias, tacticas, equipamiento y dotacion.

El instrumento legal define y regula lo que se debe entender por servicio
de Policia de Investigacion el conjunto de acciones ejercidas en forma
exclusiva por el Estado a través de los 6érganos con competencia en materia
de investigacion penal y policial, entendido esto como la unificacién las
diligencias orientadas al descubrimiento y comprobaciéon cientifica de los
delitos, la identificacion de autores, participes y victimas en el objeto activo y
pasivos de su perpetracion.

En segundo lugar establece en el capitulo tercero una serie de principios
generales como el de celeridad, eficiencia, cooperacion, igualdad,
imparcialidad, proporcional, legalidad, participacién ciudadana, derechos
humanos y debido proceso los cuales deben observar los funcionarios en el
desarrollo de las investigaciones. Establece la rectoria de la investigacion al
Ejecutivo Nacional por Organo del Ministerio del Poder Popular Para
Relaciones Interiores y Justicia atribuyendo la coordinacion del CICPC, al
Vice Ministerio de Investigaciones Penales. También, consagra un sistema
integrado de Policia de Investigacion con la finalidad de articular la actuacién
de érganos y entes que ejercen investigacion penal para mejorar la eficiencia
del servicio.

Asimismo, definen los 6rganos especiales para la investigacion penal y
sus competencias. Atribuye al CICPC y a los otros cuerpos de policia
habilitados para ejercer investigacion penal, la ejecuciéon del Plan de
Investigacion Cientifico Policial, adecuando sus niveles de actuaciéon a la

capacidad y medios técnicos necesarios para desarrollar apropiadamente la
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investigacion, asi como los criterios de territorialidad, complejidad, intensidad
y especificidad. Esta Ley atribuye la dependencia administrativa y funcional
del CICPC al Ministerio del Poder Popular Para Relaciones Interiores y
Justicia. Se establece las atribuciones de la institucion en dos situaciones:
como o6rgano principal de investigaciéon penal y o6rgano de apoyo a la
ejecucion de las decisiones de autoridades publicas.

En su articulado se especifican los requisitos y las atribuciones del
Director General del Cuerpo. Se crea la Unidad Especial de Apoyo a la
Investigacion, anteriormente denominadas Brigada de Acciones Especiales
(BAE), y Brigada de Respuesta Inmediata (BRI), para intervencion en
situaciones de alta complejidad e intensidad vinculadas a las funcion de
investigacion penal de la Institucion, brindando soporte efectivo vy
especializado en intervenciones vinculadas a estructuras criminales
sofisticadas, se establece su competencia y actividades limitadas en atencién
al protocolo de actuacion emanado del érgano rector.

La ley establece en su Titulo IV, las normas generales sobre el plan de
carrera del personal de Investigaciéon Penal, entre ellas cabe destacar: el
ingreso, la formacioén continua, la prohibicién de intervencion del servicio y los
tres niveles que componen la organizacion jerarquica del Cuerpo.

En el Titulo V de la Ley, se establece el Servicio Nacional de Medicina y
Ciencia Forense, estableciéndose sus atribuciones, dependiente
administrativamente y funcional del Ministerio del Poder Popular para
Relaciones Interiores y Justicia.

Asimismo, se menciona lo relativo al uso Progresivo y Diferenciado de la
Fuerza, como principio general de la actuacion de los funcionarios orientados
por el respeto de la vida como valor supremo constitucional y el
entrenamiento y capacitacion permanente en esta materia.

El instrumento legal también establece los parametros referido al control

de la gestion al servicio de policia y la participacion ciudadana, donde
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destacan la rendicion de cuenta, la contraloria social, mecanismos internos y
externos de supervision, asi como la atencién a la victima.

En cuanto a la “Ley del Estatuto de la Funciéon Publica de la Policia de
Investigacion” publicada mediante Decreto N° 9.046 de fecha 15 de junio de
2012, su objeto es regir la relacion de empleo publico entre los funcionarios
policiales de investigacién penal, los expertos legales y el CICPC.

La ley define los actos de servicios, los deberes y derechos de los
funcionarios, el plan de carrera de los funcionarios, policiales de
investigacién, su ingreso, periodo de prueba, acreditacion, formacion
continua, niveles jerarquicos, requisitos de ascenso, tipo de ascenso,
causales de retiro, remuneraciones, beneficios sociales, vacaciones,
permisos Yy licencias. De igual forma, establece el Sistema Disciplinario,
organos de control interno, sanciones y procedimiento.

En su décimo y ultimo capitulo se define la figura de los expertos en
materia de investigacién penal, requisitos de ingreso y régimen juridico

aplicable.

Ley Plan de la Patria. Segundo Plan Socialista de Desarrollo Econémico
y Social de la Nacién (2013 — 2019)

Objetivo Nacional 2.5. Lograr la irrupcion definitiva del Nuevo Estado
Democratico y Social, de Derecho y de Justicia.

Objetivos Estratégicos y Generales 2 .5 .1. Desatar la potencia contenida
en la Constitucion Bolivariana para e | ejercicio de la democracia participativa
y protagoénica.

2.5.5.6. Implementar el Plan Patria Segura a nivel nacional, para
fortalecer la capacidad del Estado de protecciéon a los ciudadanos y construir
la paz desde adentro, en corresponsabilidad con el pode r popular y la

Fuerza Armada Nacional Bolivariana. 2.5.5.7. Culminar el proceso de
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refundacion del Cuerpo de Investigaciones Cientificas, Penales vy
Criminalisticas (CICPC).

Asi mismo, cabe destacar que el estudio se fundamenta en el objetivo
nacional 2.5 y especificamente en el 2.5.5.7, donde se busca culminar el
proceso de fundacion de los funcionarios del CICPC a los fines de
capacitarlos y adiestrarlos continuamente, a nivel personal, profesional y con

las nuevas tecnologias.

Glosario de Términos

- Cambio: Palabra clave en el desarrollo organizacional. Considera redefinir
creencias, actitudes, valores, estrategias y practicas para que la
organizacion pueda adaptarse mejor a los cambios imperantes en el
medio.

- Efectividad: Indicacion de la contribucion o del valor para la organizacion,
como, por ejemplo, la contribucion del personal, mediante la mejora de la
productividad, la calidad de vida en el trabajo y el cumplimiento de la
normativa. Es cumplir con la meta o el objetivo propuesto.

- Eficacia: Cumplimiento de programas, objetivos y metas en cantidad y
calidad requerida. Expresa la relacién entre los resultados alcanzados y
los objetivos y metas programadas.

- Eficiencia: Aprovechamiento maximo de los recursos y de la capacidad
instalada, con un minimo de desperdicio para generar los productos de
calidad requerida.

- Liderazgo: Influencia interpersonal ejercida en una situacion, orientada a
la consecucion de uno o diversos objetivos especificos mediante el
proceso de comunicacion humana.

- Organizacién: Es la parte de la administracibon que supone el
establecimiento de una estructura intencionada de los papeles que los

individuos deberan desempefar en una empresa. La estructura es
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intencionada en el sentido en el que se debe garantizar las asignaciones
de todas las tareas necesarias para el cumplimiento de las metas,
asignacion que debe hacerse a las personas mejor capacitadas para
realizar esas tareas.

- Politicas: Es el arte o el modo en el cual las organizaciones por medio de
lineamientos propios conducen sus asuntos para alcanzar un fin.

- Procedimientos: Sefalan los pasos a seguir, ordenados en secuencia
l6gica, necesarios para llevar a cabo las tareas que impone un
determinado tipo de trabajo.

- Recurso Humano: Grupo de personas dispuesto, capaz y deseoso de
contribuir a los objetivos de la organizacion, que estd compuesto por
individuos. Rendimiento: Es la manera de realizar una actividad con la
mayor eficiencia y eficacia posible, para aumentar el desempefio del
personal de una organizacién. Responsabilidad: Obligacion que los
subordinados le deben a sus superiores por ejercer la autoridad delegada

a ellos en una forma para lograr los resultados esperados.

Operacionalizacion de Variables

Aun cuando la palabra operacionalizacion no aparece en la lengua
hispana, este tecnicismo se emplea en investigacion cientifica para designar
al proceso mediante el cual se transforma la variable de conceptos
abstractos a términos concretos, observables y medibles, es decir,
dimensiones e indicadores. Segun Arias (2010), una dimensiéon “es un
elemento integrante de una variable compleja, que resulta de su analisis o
descomposicion” (p. 60); asi mismo el autor define un indicador como “un
indicio, seflal o unidad de medida que permite estudiar o cuantificar una
variable o sus dimensiones” (p. 61). Ahora bien, se pasa a describir el cuadro

de variables:



Cuadro 1

Operacionalizacion de Variables

Objetivo General: Proponer un plan de desarrollo organizacional como estrategia de cambio planificado en el Cuerpo de Investigaciones

Cientificas, Penales y Criminalisticas del Estado Apure.

Objetivos Especificos Variable Indicador items Fuente Técnica | Instrumento
- Diagnosticar el desarrollo Desarrollo Actitud 1-3 | Funcionarios | Encuesta | Cuestionario
organizacional que existe Organizacional Cultura 4-6
actualmente en el Cuerpo Aspecto Comunicacional 7-8
de Investigaciones Penales Liderazgo 9-10
y Criminalisticas del Estado Tecnologia 11-12
Apure. Ambiente Laboral 13-14
Eficiencia y Eficacia 15
- ldentificar las estrategias Estrategias de Clima Laboral 1-3 Directivos Encuesta | Cuestionario
que implementan los | Cambio Planificado Cultura Organizacional 4-6
directivos para fomentar el Cambio Organizacional 7-9
cambio planificado en el Programas de mejoramiento | 10-11
Cuerpo de Investigaciones de competencias laborales.
Cientificas, Penales y Administracion del talento | 12-14
Criminalisticas del Estado humano.
Apure. Estilo de Direccion. 15-16
Comunicacion e integracién. | 17-19
Trabajo Grupal. 20-22
Satisfaccion general en el | 23-24
trabajo.
Relacién con la organizacion, | 25-27
realizacion y formacion.
Planeacién operativa 28-30

Fuente: Rodriguez, S. (2015)

0)%
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CAPITULO IlI

MARCO METODOLOGICO

Paradigma de Investigacion

La metodologia del proyecto incluye el tipo de investigacion, las técnicas
y los instrumentos utilizados para llevar a cabo la indagacion. Es el como se
realizé6 el estudio para responder al problema planteado. La presente
investigacién cuyo objetivo es proponer un plan de desarrollo organizacional
como estrategia de cambio planificado en el Cuerpo de Investigaciones
Cientificas, Penales y Criminalisticas del Estado Apure, se fundamento en el
paradigma positivista cuantitativo, el cual es definido por Hernandez y Otros
(2010) como: “el que usa la recoleccién de datos para probar hipoétesis con
base en la medicion numérica y el andlisis estadistico para establecer
patrones de comportamiento y probar teorias” (p. 5). Considerando que la
forma de recolectar los datos en la misma es a través de la encuesta cuyos
resultados seran tabulados y analizados de manera cuantitativa.

El producto de la investigacion de corte cuantitativo fue un informe en el
gue se mostraron una serie de datos clasificados, sin ningun tipo de
informacion adicional que dé una explicacion, mas alla de la que en si
mismos conllevan. Viéndolo desde este punto de vista, se podria pensar que
los estudios cuantitativos son arbitrarios y que no ayudan al analisis de los
resultados mas que lo que han mostrado por si solos. Esto no es tan asi pues
con un estudio de este tipo se muestra ademas las caracteristicas de estos

datos que han sido organizados.
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Ademas de lo antes expuesto, vale decir que el estudio se fundamento
bajo el paradigma cuantitativo que estudia la asociacion o relacion entre las
variables que han sido cuantificadas, lo que ayuda aun mas en la
interpretacion de los resultados. Este tipo de investigacion trata de
determinar la fuerza de asociacion o relacion entre variables, asi como la
generalizacion y objetivacion de los resultados a través de una muestra. De
aqui se puede hacer inferencia a una poblacion de la cual esa muestra
procede. Mas alla del estudio de la asociaciéon o la relacién pretende,
también, hacer inferencia que explique por qué las cosas suceden o no de
una forma determinada. Todo esto va mucho més alla de un mero listado de

datos organizados, como se puede leer en la afirmacién antes expuesta.

Tipo de Investigacion

Desde el punto de vista metodoldgico el estudio es de caracter
descriptivo, ya que se planteé describir en forma especifica las
caracteristicas inherentes a la investigacion. En tal sentido, Arias (2010),

sefala que la investigacion descriptiva consiste en:

La caracterizacion de un hecho, fenémeno, individuo o grupo,
con el fin de establecer su estructura o comportamiento. Los
resultados de este tipo de investigacion se ubican en un nivel
intermedio en cuanto a la profundidad de los conocimientos se
refiere. (p.24)

Por su parte, Hernandez y Otros (2010), expresan que: “Los estudios
descriptivos consisten en describir situaciones y eventos. Es decir como se
manifiesta cada fendmeno. Los estudios descriptivos buscan especificar
propiedades importantes de personas, grupos, comunidades o cualquier
fenomeno que sea sometido a andlisis”. (p. 60). El estudio se considerd

descriptivo por cuanto miden de forma independiente las variables y aun
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cuando no se formulen hipotesis, tales variables aparecen enunciadas en los
objetivos de investigacion.
Disefio de Investigacion

El estudio se apoyé en una investigacion de campo, dado que la
informacion se obtuvo en forma directa de parte de los trabajadores en sus
ambientes de trabajo. Ahora bien, Arias (2010), sefiala que la investigacion
de campo “consiste en la recoleccion de datos directamente de los sujetos
investigados, o de la realidad donde ocurren los hechos (datos primarios), sin
manipular o controlar variable alguna”. (p.31). Es por ello, que el investigador
obtuvo la informacion pero no alterd las condiciones existentes, de alli su
caracter de investigacion no experimental.

Finalmente, se enmarcé en la modalidad de proyecto factible, por cuanto
consisti6 en elaborar una propuesta para darle solucion al problema
planteado. En este sentido, la Universidad Pedagbgica Experimental
Libertador (2011) define el proyecto factible como: “Un modelo operativo
variable para solucionar problemas, requerimientos o0 necesidades de

organizaciones o grupos sociales” (p. 11).

Poblacién y Muestra

La poblacién, de acuerdo con Arias (2010), es “un conjunto finito o infinito
de elementos con caracteristicas comunes, para los cuales seran extensivas
las conclusiones de la investigacion. Esta queda delimitada por el problema y
por los objetivos del estudio” (p.81). Una caracteristica del conocimiento
cientifico es la generalidad, de alli que la ciencia se preocupe por extender
sus resultados de manera que sean aplicables, no sélo a uno o a pocos
casos, sino que sean aplicables a muchos casos similares o de la misma

clase. En este sentido, una investigacion puede tener como propdésito el
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estudio de un conjunto numeroso de objetos, individuos, e incluso
documentos. A dicho conjunto se le denomina poblacion.

En atencién a lo sefialado, la poblacion para el presente estudio estuvo
constituida por cuarenta y nueve (49) sujetos que trabajan en el Cuerpo de
Investigaciones Cientificas, Penales y Criminalisticas del Estado Apure,

estado Apure, tal como se expresa en el siguiente cuadro:

Cuadro 2
Distribucion de la Poblacién del Cuerpo de Investigaciones Cientificas,

Penales y Criminalisticas del Estado Apure, estado Apure

N° Sujetos Estrato Total
4 Comisarios
8 Inspectores
49
29 Detectives
8 Expertos

Fuente: Departamento del Cuerpo de Investigaciones Cientificas, Penales y
Criminalisticas del Estado Apure, estado Apure, (2015)

Muestra

Para Tamayo (2010), sostiene que la muestra, “es la seleccién de
algunos elementos, con la intencién de averiguar algo sobre la poblacién de
la cual esta formada”. (p. 115). Por su parte, Arias (2010), sefiala que la
muestra “es un subconjunto representativo y finito que se extrae de la
poblacién accesible” (p. 83). En cuanto al tamano de la muestra, se tomo

en consideracion de manera censal, por lo tanto la totalidad del
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personal quedando conformada la muestra por los cuarenta y nueve (49)

sujetos.

Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Las técnicas de recoleccion de datos son las distintas formas o maneras
de obtener la informacion. Los instrumentos son los medios materiales que
se emplean para recoger y almacenar la informacion. En este aparte, se
indicaron las técnicas e instrumentos que fueron utilizados en la
investigacién. La eleccidn de las técnicas y los instrumentos apropiados para
la realizacion de una investigacion debe ser muy cuidadosa. Van Dalen vy
Meyer (2012), plantean que “es una tarea dificil y delicada, de la cual
depende en gran medida el éxito de la investigacion” (p.134). En tal sentido
para recoger la informacion necesaria se eligio la técnica de la encuesta y

como instrumento el cuestionario.
Técnica

Segun Ramirez (2010) “Una técnica es un procedimiento mas o menos
estandarizado utilizado para la recoleccién de informacion con bastante éxito
en el ambito de las ciencias sociales.” (p. 137). La técnica que se asumié en
esta investigacion fue la encuesta, la cual es definida por Sabino (2010),

como:

El disefio encuesta es exclusivo de las Ciencias Sociales, y
parte de la premisa de que, si se quiere conocer algo, lo mejor, lo
mas directo y simple es preguntarselo a ellos. Se trata de requerir
informacion a un grupo socialmente significativo de personas
acerca de los problemas en estudio para luego, mediante un
analisis de tipo cuantitativo, sacar las conclusiones que
correspondan con los datos recogidos (p. 69).

Instrumento
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Para lograr la informacion requerida se utilizé un instrumento denominado
cuestionario; el cual, Sabino (2010) lo explica como “requerir informacién a
un grupo socialmente significativo de personas acerca de los problemas en
estudio para luego, mediante un analisis de tipo cuantitativo sacar las
conclusiones que se correspondan con los datos recogidos (p. 68). Por su
parte, Arias (2010), sefala que: “Es la modalidad de encuesta que se realiza
de forma escrita mediante un instrumento contentivo de una serie de items o
formato en papel contentivo de una serie de preguntas. Se le denomina
cuestionario autoadministrado porque debe ser llenado por el encuestado, sin
intervencién del encuestador” (p. 74).

Para ello, se administraron dos cuestionarios, el primero estuvo dirigido a
los funcionarios, a los fines de diagnosticar el desarrollo organizacional que
existe actualmente en el Cuerpo de Investigaciones Penales y Criminalisticas
del Estado Apure e identificar las estrategias que implementan los directivos
para fomentar el cambio planificado en el Cuerpo de Investigaciones
Cientificas, Penales y Criminalisticas del Estado Apure. El mismo se disefio
con 15 items bajo la escala de Likert con alternativas de respuestas que van
desde De Acuerdo (DA), No Tengo Opinion (NTO) y En Desacuerdo (ED).

Un segundo instrumento se aplico a los directivos a los fines de identificar
las estrategias que implementan para fomentar el cambio planificado en el
Cuerpo de Investigaciones Cientificas, Penales y Criminalisticas del Estado
Apure. El mismo se disefié con 30 items bajo la escala de Likert con
alternativas de respuestas que van desde Siempre (S), A Veces (AV), Raras
Veces (RV) y Nunca (N).

Validez

Segun Hernandez y otros (2010), la validez se define como “el grado en

que un instrumento realmente mide la variable que pretende medir” (p. 346).
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El instrumento que serd disefiado para la presente investigacion, estuvo
sometido a criterios técnicos de validez y confiabilidad. En este sentido, la
validez del instrumento en el estudio se determind a través de Juicio de
expertos, para lo cual se consultaron a tres especialistas en metodologia,

Administracion y gerencia, relacionados con la tematica investigada.

Confiabilidad

La confiabilidad es definida por Sabino (2010), como: “es el grado con el
cual las mediciones de un instrumento sean consistentes, precisas o breves
por error” (p. 137). Esta se determindé a través de la aplicaciéon de una
prueba piloto, definida por Contreras (2011), como “un ensayo de técnicas e
instrumentos de investigacion, realizada en pequefia escala con el
propoésito de conocer la validez, funcionamiento y aplicabilidad de los
mismos”. (p. 31).

En tal sentido, cabe considerar que la confiabilidad es otro requisito que
debe cumplir el instrumento de recoleccion de datos y es segun Hernandez
(op. cit) “el grado en que se producen los mismos resultados cada vez que se
aplica al mismo sujeto” (p. 239). Al respecto, Ary y Col (2011), sostienen “que
la confiabilidad implica cualidades de estabilidad, consistencia y exactitud”
(p.192). En tal sentido, para establecer la confiabilidad del instrumento se
utilizé el coeficiente de correlacion Alpha de Cronbach, el cual se mide a

través de la siguiente férmula:

1+P(N-1)

Dénde:

a = Coeficiente de Confiabilidad Alfa de Cronbach
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N = NUmero de items en la escala
P = Promedio de las correlaciones entre items

Cuadro 3
Escala del Coeficiente de Confiabilidad

Coeficiente Criterio
0-0.20 Muy baja
0.21-0.41 Baja
0.42 -0.62 Moderada
0.63-0.83 Alta
0.84-1 Muy Alta

Una vez aplicada la féormula y de acuerdo al resultado se tom6 en cuenta
los valores que indican que el instrumento es confiable. En este sentido, la
confiabilidad segun Méndez (2010), se considera de acuerdo a la siguiente
escala: 0.50 y 1, lo que indica que un instrumento confiable debe ubicarse
entre estos criterios, de lo contrario debe ser sometido a revision o rehacerse
completo. En cuanto al primer instrumento administrado a los funcionarios, se
obtuvo un coeficiente de 0,94 puntos y el segundo instrumento aplicado a los
directivos 0,96 puntos, lo que deja en evidencia una alta confiabilidad en los

resultados obtenidos.

Procedimientos de la Investigacion

Los procedimientos para la realizacién de la investigacion se realizaron

en (3) fases:
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Fase Documental

En esta fase se cumplieron los siguientes procedimientos:

— Seleccién del tema y delimitacion precisa del problema.

— Recoleccién de fuentes bibliograficas y documental.

— Revisar y clasificar las fuentes necesarias para la fundamentacion del
marco tedrico conceptual.

— Fichar todo el material seleccionado.

Fase de Campo

En esta fase se trabaj6 asi:

— Se realizo el diagndstico de la situacion objeto de estudio, mediante la
aplicacion del instrumento a la muestra seleccionada.

— Se organizaron, clasificaron y tabularon los datos derivados del
instrumento.

— Formulacion de las conclusiones pertinentes con las variables.
Fase Operativa

Esta fase se abordé de la siguiente forma:

- Se elaboraron las recomendaciones y la propuesta considerando el
diagnéstico y los objetivos.
Técnicas de Anélisis de Datos

La técnica de analisis de datos segun Arias (2010), “describen las

distintas operaciones a la que seran sometidos los datos que se obtengan

tales como: Clasificacién, registro, tabulacion y codificacion si fuere el caso”.
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(p. 111). En lo referente al andlisis, se definieron las técnicas logicas
(induccién, deduccién, andlisis-sintesis), o estadisticas (descriptivas o
inferenciales), que fueron empleadas para descifrar lo que revelan los datos
recolectados.

La informacion se clasifico de acuerdo a los objetivos de la investigacion
y a cada una de las respuestas dadas por los sujetos que conformaron la
muestra, cada registro de los datos arrojados por el instrumento permitio
establecer las frecuencias relativas y absolutas respectivas. A lo que
Hernandez y otros (2010), sostiene que codificar significa, “asignarle un
valor numérico que los represente”. Es decir, a las categorias de cada items
y variable se le asigno un valor numérico que tienen un significado, los items
fueron analizados y tabulados en forma manual, de acuerdo a los aspectos
categorizados en el instrumento segun la escala propuesta, esto permitio
obtener resultados que conllevaron a realizar la propuesta.

Los resultados que obtenidos a través del instrumento aplicado se
agruparon por dimensiones de la variable en el cuadro de distribucion
porcentual tabulados manualmente. Para mayor claridad y precision los items
fueron representados graficamente en forma de diagramas de barras,
utilizando para ello un paquete estadistico, para cada items analizado lo cual
permiti6 establecer conclusiones y recomendaciones pertinentes para este
estudio. El andlisis a considerar fue el cuantitativo el cual segun Azuaje
(2010), “se hace mediante enunciados referidos a informaciones numeéricas
(p.118). Por otra parte, se utilizo el analisis descriptivo, el cual segun este
mismo autor, “se refiere a la busqueda de significados y sentido a la
informacion con relacion al contexto dentro del cual se desarrolla el estudio”.
(p.118).
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CAPITULO IV

PRESENTACION Y ANALISIS DE LOS RESULTADOS

En este capitulo se presenta el andlisis de la informacion recogida a
través de las técnicas e instrumentos de recoleccion de datos. El mismo
reflej6 como surgieron las variables del estudio. Se incluye el disefio de
estrategias sobre la base de la investigacion proyectiva que segun Leal
(2010), es: “El resultado de una investigacidon que busca la forma como
afecta al sujeto de estudio para producir cambios o transformaciones” (p. 33).
Las investigaciones pueden enmarcarse dentro de esta realidad y
usualmente son propuestas. La finalidad de la investigacién desarrollada fue
disefiar un plan de desarrollo organizacional enmarcado en la planeacién
operativa como estrategia de cambio planificado dirigida al Cuerpo de
Investigaciones Cientificas, Penales y Criminalisticas del Estado Apure.

A proposito de cumplir con este cometido, se operacionalizaron las
siguientes variables: Desarrollo organizacional y Estrategias de cambio
planificado. En lo que respecta al estudio de estas variables, se tiene que el
mismo se logré a través de un instrumento (encuesta) que fue aplicado a la
poblacion involucrada en este trabajo, cumpliéndose en consecuencia, con
una fase de campo con la cual se obtuvo la informacion referente a los
indicadores correspondientes a cada variable operacionalizada, generandose
en consecuencia los resultados de la investigacion que se presentan en este
capitulo en forma numérica y descriptiva, dejandose evidencias del uso de
técnicas cuantitativas y descriptivas.

En este sentido, con la finalidad de considerar el logro de los objetivos
propuestos, asi como el estudio de las variables operacionalizadas, se

presentan en este capitulo, los resultados de la investigacion en cuadros



numeéricos que distribuyen

las frecuencias e

sustentadas con una descripcion o interpretacion.

Variable 1: Desarrollo Organizacional

Cuad

ro 4
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indices porcentuales,

Distribucion de las respuestas aportadas por los funcionarios a través

del instrumento de recoleccion de datos para el indicador: Actitud

N° ITEMS DA NTO ED | Total
1. |Tiene wusted wuna actitud positiva| 20 25 - 45
constante hacia las funciones que | 44% | 56% 100%
realiza en la institucion.
2. Usted mantiene un alto nivel de | 10 10 25 45
compromiso con su trabajo. 22% | 22% | 56% | 100%
3. Los demds trabajadores se identifican - 35 10 45
con las metas, vision, mision y valores 78% | 22% | 100%
de la organizacion.
Fuente: Rodriguez, S. (2015)
78%
80% -
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Grafico 1. Actitud
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El cuadro 4, muestra los resultados para el indicador Actitud, se tiene
entonces que para el items 1 “Tiene usted una actitud positiva constante
hacia las funciones que realiza en la institucion” la mayor concentracion de
las respuestas 56% aportadas por los encuestados se localiza en el criterio
NTO vy el resto 44% se localiza en la disyuntiva DA. Para el items 2 “Usted
mantiene un alto nivel de compromiso con su trabajo” la mayor concentracion
de las respuestas 56% aportadas por los encuestados se localiza en el
criterio ED, mientras que el resto 22% y 22% se localiza en las disyuntivas
DA y NTO respectivamente.

Con respecto al item 3 “Los demas trabajadores se identifican con las
metas, visién, mision y valores de la organizacién”, la mayor concentracion
de las respuestas 78% aportadas por los encuestados se localiza en el
criterio NTO, mientras que el resto 22% se localiza en la disyuntiva ED. Al
interpretar los resultados, se evidencia una clara tendencia de opinién por
parte de los funcionarios de manera desfavorable lo que lleva a deducir que
los funcionarios en poca medida mantienen una actitud de compromiso e

identidad con la organizacion.

Cuadro 5
Distribucion de las respuestas aportadas por los funcionarios a través

del instrumento de recoleccion de datos para el indicador: Cultura

No items DA NTO ED | Total

4. Demuestras una actitud con caracter | 10 10 25 45
proactivo hacia el cambio | 22% | 22% 56% | 100%
organizacional.

5. Los esfuerzos predestinados para el 10 - 35 45
cambio en la organizacion cuentan | 22% 78% | 100%
con la participacion de  sus
compairieros.

6. El director involucra y consulta a los 10 10 25 45

miembros de la institucion de los| 22% | 22% | 56% | 100%
cambios que se efectuaran en su
trabajo.

Fuente: Rodriguez, S. (2015)
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Gréfico 2. Cultura

El cuadro 5, muestra los resultados para el indicador Cultura, se tiene
entonces que para el items 4 “Demuestras una actitud con caracter proactivo
hacia el cambio organizacional”’, la mayor concentracion de las respuestas
56% aportadas por los encuestados se localiza en el criterio ED, mientras
que el resto 22% y 22% se localizan en las disyuntivas DA y NTO
respectivamente. En cuanto al item 5 “Los esfuerzos predestinados para el
cambio en la organizacion cuentan con la participacion de sus compafieros”,
la mayor concentracion de las respuestas 78% aportadas por los
encuestados se localizan en el criterio ED, mientras que el resto 22% se
localiza en la disyuntiva DA.

Para el 6 “El director involucra y consulta a los miembros de la institucion
de los cambios que se efectuaran en su trabajo”, la mayor concentracion de
las respuestas 56% aportadas por los encuestados se localiza en el criterio
ED, mientras que el resto 22% y 22% se localizan en las disyuntivas DA y
NTO respectivamente. Al obtener los resultados para el indicador cultura, se
evidencia una tendencia desfavorable de respuestas puesto que los
funcionarios son de la opinién que la participacion de sus compafieros no es
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un hecho que se maneja en relacion a los diversos cambios estructurales que

se pudieran adelantar en la institucién y de esta manera no se le consulta al

personal sobre los cambios y mejoras para la organizacion.

Cuadro 6
Distribucion de las respuestas aportadas por los funcionarios a través
del instrumento de recoleccion de datos para el indicador: Aspecto
Comunicacional

No items DA | NTO ED | Total
7. | En la institucion se promueve una | 20 - 25 45
comunicacion dirigida a agilizar el flujo | 44% 56% | 100%
de mensaje entre los compafieros,
para efectuar de manera efectiva y
eficiente la labor de trabajo.
8. La comunicacion que se da dentro de | 10 10 25 44
la institucion para con sus| 22% | 22% | 56% | 100%

compairieros influye en las opiniones,
actitudes, relaciones y conductas
mejorando el rendimiento laboral y
resolucion de casos de manera
positiva.

Fuente: Rodriguez, S. (2015)
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Grafico 3. Aspecto Comunicacional
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El cuadro 6, muestra los resultados para el indicador Comunicacion, se
tiene entonces que para el items 7 “En la institucién se promueve una
comunicacién dirigida a agilizar el flujo de mensaje entre los compafieros,
para efectuar de manera efectiva y eficiente la labor de trabajo”, la mayor
concentracion de las respuestas 56% aportadas por los encuestados se
localiza en el criterio ED respectivamente, mientras que el resto 20% se
localiza en la disyuntiva DA.

Para el items 8 “La comunicacion que se da dentro de la institucion para
con sus compafieros influye en las opiniones, actitudes, relaciones y
conductas mejorando el rendimiento laboral y resolucién de casos de manera
positiva”, la mayor concentracion de las respuestas 56% aportadas por los
encuestados se localiza en el criterio ED, mientras que el resto 22% y 22%
se localiza en la disyuntiva DA y NTO respectivamente. Al dilucidar la
informacion obtenida para este indicador, se vislumbra la prevalencia de las
respuestas aportadas de forma negativa o desfavorable, infiriéndose que en
la organizacidon no se promueve una comunicacion encaminada a facilitar y
agilizar un flujo comunicacional que verdaderamente contribuya a alcanzar
las metas y objetivos de la institucion.

Cuadro 7
Distribucion de las respuestas aportadas por los funcionarios a través
del instrumento de recoleccion de datos para el indicador: Liderazgo

No items DA NTO ED | Total

9. En la institucion los directivos 10 10 25 45
enmarcan su liderazgo de manera| 22% | 22% | 56% | 100%
innovadora, progresista, creativa,
como alternativa de cambio
planificado para optimizar el
rendimiento laboral y lograr la
eficiencia en la administracion de
justicia.

10. | Los sistemas de recompensa y las 10 10 25 45
restricciones que impone el gerente | 22% | 22% | 56% | 100%
no alteran el manejo del equipo de
trabajo de la institucion.

Fuente: Rodriguez, S. (2015)
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Gréfico 4. Liderazgo

El cuadro 7, muestra los resultados para el indicador Liderazgo, se tiene
entonces que para el items 9 “En la institucion los directivos enmarcan su
liderazgo de manera innovadora, progresista, creativa, como alternativa de
cambio planificado para optimizar el rendimiento laboral y lograr la eficiencia
en la administracion de justicia” la mayor concentracién de las respuestas
56% aportadas por los encuestados se localiza en el criterio ED, mientras
que el resto 22% y 22% se localiza en las disyuntivas DAy NTO.

El items 10 “Los sistemas de recompensa y las restricciones que impone
el gerente no alteran el manejo del equipo de trabajo de la instituciéon” la
mayor concentracion de las respuestas 56% aportadas por los encuestados
se localiza en el criterio ED, mientras que el resto 22% y 22% se localiza en
las disyuntivas DA y NTO. Al interpretar los datos, se visualiza una tendencia
de respuestas en las disyuntivas en desacuerdo y no tengo opinién, lo que
deja en evidencia que en la institucion en poca medida se enmarca una
gerencia innovadora, progresista, creativa, con apertura al cambio planificado
para optimizar el rendimiento laboral y lograr la eficiencia en la administracion
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de justicia y resolucion de casos, que permita un eficaz manejo de los

equipos de trabajo que pudieran estar conformados.

Cuadro 8
Distribucion de las respuestas aportadas por los funcionarios a traves
del instrumento de recoleccién de datos para el indicador: Tecnologia

No items DA NTO ED | Total

11. | La institucion emplea la tecnologia | 25 10 10 45
para mejorar el desenvolvimiento del | 56% | 22% | 22% | 100%
talento humano, equipos, informacién
en productos finales, bienes vy
Servicios.

12. | Los equipos tecnolégicos que se| 10 25 10 45
utilizan en la organizacion garantizan | 22% | 56% | 22% | 100%
mayor y mejor desempefio de los
funcionarios.

Fuente: Rodriguez, S. (2015)
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Grafico 5. Tecnologia
El cuadro 8, muestra los resultados para el indicador Tecnologia, se
tiene entonces que para el items 11 “La institucién emplea la tecnologia para

mejorar el desenvolvimiento del talento humano, equipos, informacion en
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productos finales, bienes y servicios”, la mayor concentracion de las
respuestas 56% aportadas por los encuestados se localizan en el criterio DA,
mientras que el resto 22% y 22% se localizan en las disyuntivas NTO y ED
respectivamente.

En cuanto al items 12 “Los equipos tecnoldgicos que se utilizan en la
organizacién garantizan mayor y mejor desempefio de los funcionarios”, la
mayor concentracion de las respuestas 56% aportadas por los encuestados
se localiza en el criterio NTO, mientras que el resto 22% y 22% se localizan
en las disyuntivas DA y ED respectivamente. Con relacion al indicador
tecnologia, los hallazgos dejan ver que la aplicacién de la tecnologia no es
una fortaleza de la institucion a los fines de adelantar equipos de trabajo

exitosos.

Cuadro 9
Distribucion de las respuestas aportadas por los funcionarios a través

del instrumento de recoleccién de datos para el indicador: Ambiente

Laboral
N© items DA | NTO | ED | Total
13. | Las condiciones ambientales de la
institucién influyen en el desempefio y - 10 35 45
rendimiento laboral de los 22% | 78% | 100%

funcionarios.

14. | El clima organizacional junto con la
estructura administrativa y
caracteristicas organizacionales que | 10 25 10 45
integran los trabajadores, componen | 22% | 56% | 22% | 100%
un sistema interdependiente

altamente dinamico.

Fuente: Rodriguez, S. (2015)
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Grafico 6. Ambiente Laboral

El cuadro 9, muestra los resultados para el indicador Ambiente Laboral,
se tiene entonces que para el items 13 “Las condiciones ambientales de la
institucion influyen en el desempefio y rendimiento laboral de los
funcionarios”, la mayor concentracion de las respuestas 78% aportadas por
los encuestados se localiza en el criterio ED, mientras que el resto 22% se
localiza en la disyuntiva NTO.

En cuanto al items 14 “El clima organizacional junto con la estructura
administrativa y caracteristicas organizacionales que integran los
trabajadores, componen un sistema interdependiente altamente dinamico”, la
mayor concentracion de las respuestas 56% aportadas por los encuestados
se localiza en el criterio NTO, mientras que el resto 22% y 22% se localizan
en las disyuntivas DA y ED. Con relacion a este aspecto, se nota con
preocupacion que el ambiente de trabajo no es un elemento que
considerablemente contribuya a la formacién de equipos de trabajo exitosos

en las unidades de analisis estudiadas.



Cuadro 10
Distribucion de las respuestas aportadas por los funcionarios a través
del instrumento de recoleccion de datos para el indicador: Eficiencia y
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Eficacia
No items DA | NTO ED | Total
15. | Los funcionarios cumplen con los| 10 10 25 45
estdndares  establecidos por la| 22% | 22% | 56% | 100%
organizacion determinando la
utilizacion de tiempo y recursos de
forma eficiente y eficaz.
Fuente: Rodriguez, S. (2015)
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Gréfico 7. Eficiencia y Eficacia

El cuadro 10, muestra los resultados para el indicador Eficiencia y

Eficacia, se tiene entonces que para el items 15 “Los funcionarios cumplen

con los estandares establecidos por la organizacion determinando la

utilizacion de tiempo y recursos de forma eficiente y eficaz”, la mayor

concentracion de las respuestas 56% aportadas por los encuestados se

localiza en el criterio ED, mientras que el resto 22% y 22% se localizan en las

disyuntivas DA y NTO respectivamente.
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Sin duda alguna que los datos son desalentadores, puesto que la
tendencia de las respuestas es negativa, lo que denota que la eficacia y
eficiencia son estandares escasamente medibles y observables en los

grupos de trabajo de las organizaciones analizadas.

Variable 2: Estrategias de Cambio Planificado
Cuadro 11
Distribucion de las respuestas aportadas por los directivos a través del

instrumento de recoleccion de datos para el indicador: Clima Laboral

Alternativas Total
S| AV RV N

Ne items

1. | ¢Coémo  directivo, incorpora  al

trabajador en la discusion de asuntos

como: horario, autonomia,
capacitacion, relaciones laborales, 1 3 4
estilos de comunicacion, _ _ 25% | 75% | 100%
procedimientos administrativos,

condiciones fisicas del lugar de trabajo

y ambiente laboral en general?

2. | ¢Promueve en los empleados, el

3 1 4
establecimiento de relaciones laborales | - -
. 75% | 25% 100%
sanas y armoniosas?
3. | ¢A través de la gerencia que realiza
incentiva al trabajador a utilizar
mecanismos de  retroalimentacion 3 1 4
eficaz que le permitan direccionar y 75% | 25% 100%

coordinar acciones para optimiza su

labor en la institucion?

Fuente: Rodriguez, S. (2015)
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Grafico 8. Clima Laboral

Los datos aportados para el indicador clima laboral, los datos aportados
por los directivos, se tiene que para el item 1 “; Cémo directivo, incorpora al
trabajador en la discusion de asuntos como: horario, autonomia,
capacitacion, relaciones laborales, estilos de comunicacion, procedimientos
administrativos, condiciones fisicas del lugar de trabajo y ambiente laboral en
general?”, la mayor proporcion de respuestas 75% se ubicod en la opcién
nunca y el resto 25% se localiz6 en la disyuntiva raras veces. En cuanto al
item 2 “;Promueve en los empleados, el establecimiento de relaciones
laborales sanas y armoniosas?”; la mayoria de las respuestas 75% se ubicd
en la categoria a veces y 25% se localizé en la opcién raras veces.

En cuanto al item 3 “4A través de la gerencia que realiza incentiva al
trabajador a utilizar mecanismos de retroalimentacion eficaz que le permitan
direccionar y coordinar acciones para optimiza su labor en la institucion?”, la
mayoria de las respuestas 75% se ubico en la categoria a veces y 25% se
localiz6 en la opcién raras veces. Los resultados obtenidos demuestran que
los directivos, en cuanto al clima laboral a veces y raras veces, incorporan a
los trabajadores al proceso inherente al establecimiento de relaciones

armoniosas sanas, asi como a la retroalimentacion de los procesos que se
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direccionan en la organizacion. Es de hacer notar, que dichos hallazgos

contrastan con la postura tedrica que sobre el particular tiene Rincones

(2012), en los siguientes términos:

El clima laboral es una cualidad relativamente perdurable del
ambiente interno de una organizacidn que experimentan sus
miembros e influyen en su comportamiento, y se puede describir
en términos de los valores de un conjunto especifico de

caracteristicas o atributos de la organizacion (p. 53)

De esta manera, se hace necesario incorporar mecanismos gerenciales

que conlleve a optimizar el desarrollo organizacional enmarcado en la

planeacién operativa como estrategia de cambio planificado dirigida al

Cuerpo de Investigaciones Cientificas, Penales y Criminalisticas del Estado

Apure.
Cuadro 12
Distribucion de las respuestas aportadas por los directivos a través del
instrumento de recolecciobn de datos para el indicador: Cultura
Organizacional
NO items Alternativas Total
S AV | RV N
4. | ¢Permite que los empleados
participen con usted como jefe
inmediato en el fortalecimiento de una
cultura organizacional a través de| 1 3 4
lineamientos gerenciales incluyendo | 25% | 75% | "~ | 100%
el desempefio y estilo administrativo,
socializacion con otros trabajadores, y
motivacion del personal?
5. | ¢Conjuntamente con los trabajadores,
facilita los valores que deben 3 ! - - 4
) - R 75% | 25% 100%
identificar la organizacion?
6. | ¢Como directivo, incorpora a los
empleados al disefio de programas de
sensibilizacion dirigidos a la 3 1 4
internalizacion de la  cultura| "~ | 75% | 25% | 100%

organizacional para ser modificados o
eliminados?
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Fuente: Rodriguez, S. (2015)
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Grafico 9. Cultura Organizacional

En cuanto al indicador: Cultura Organizacional, los datos aportados para
el item 4 “;Permite que los empleados participen con usted como jefe
inmediato en el fortalecimiento de una cultura organizacional a través de
lineamientos gerenciales incluyendo el desempefio y estilo administrativo,
socializacion con otros trabajadores, y motivacion del personal?”’, se tiene
qgue la mayoria de las respuestas 75% se ubico en la opcién a veces y el
resto 25% se localiz6 en la opcion siempre.

En cuanto al item 5 “;Conjuntamente con los trabajadores, facilita los
valores que deben identificar la organizacion?”, 75% respondi6 siempre y el
resto 25% se ubico en la categoria a veces. Para el item 6 “; Como directivo,
incorpora a los empleados al disefio de programas de sensibilizacion
dirigidos a la internalizacion de la cultura organizacional para ser modificados
o eliminados?”; 75% ubico sus respuestas en la categoria raras veces y 25%
en la opcion nunca.

Con respecto a estos resultados, se deduce que el jefe inmediato o
directivo, escasamente incorpora a los trabajadores para la planificacion de
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los programas y proyectos que en la institucion se desarrolla, asi como, la
promocion de valores que contribuyan a fortalecer el proceso administrativo
en dicha institucién a través de la socializacién de sus empleados. Sin duda
alguna, que estos resultados son preocupantes, puesto que la cultura
organizacional es uno de los elementos organizacionales de gran importancia
en toda institucion, por lo que se puede decir, que difieren de la afirmacién
que realiza Torres (2012), quien al hacer referencia sobre el mismo, lo hace

de la siguiente forma:

Conjunto de valores y creencias esenciales, son afirmaciones
acerca de lo que esta bien o mal de una organizacién. Creencia es
la percepcion de las personas entre una accion y sus
consecuencias. Valores y creencias se concretan por medio de
normas, cuyo papel es especificar el comportamiento esperado

(p. 33)

En tal medida, e interpretando la cita se hace necesario disefar
mecanismos gerenciales, que conlleven a modificar los resultados obtenidos
con respecto a este indicador.

Cuadro 13

Distribucion de las respuestas aportadas por los directivos a través del
instrumento de recoleccién de datos para el indicador: Cambio
Organizacional

NO items Alternativas Total
S AV | RV N
7. | ¢Como directivo maneja
conjuntamente con los trabajadores el
cambio institucional dentro de un 3 1 4
esquema que incluya estrategias de | - ~ | 7506 | 25% | 100%

comunicacion, retroalimentacion vy
ajuste para optimizar la resolucion de
casos de manera efectiva y eficiente?

8. | ¢En su rol de directivo, invitan a los 3 1 4
emple_aildos a participar en procesos de 7506 | 2506 | " "~ 1 100%
reflexion para la toma de decisiones?

9. | ¢Como jefe inmediato incorpora a los
trabajadores a participar en una serie 7506 | 2506 | - © 1 100%
de acciones concretadas para el
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cambio en la organizacién, crecimiento
y calidad de vida?

Fuente: Rodriguez, S. (2015)
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Grafico 10. Cambio Organizacional

En cuanto al indicador: Cambio Organizacional, se tiene que para el item
7 “¢Cémo directivo maneja conjuntamente con los trabajadores el cambio
institucional dentro de un esquema que incluya estrategias de comunicacion,
retroalimentacion y ajuste para optimizar la resolucion de casos de manera
efectiva y eficiente?”; 75% de las respuestas se ubicé en la opcidén raras
veces y el resto 25% se localiz6 en la categoria nunca. En cuanto al item 8
“¢ En su rol de directivo, invitan a los empleados a participar en procesos de
reflexion para la toma de decisiones?”; la mayoria de las respuestas 75% se
ubicé en la opcidn siempre y el resto 25% se localiz6 en la categoria a veces.

Para el item 9 “;Cémo jefe inmediato incorpora a los trabajadores a
participar en una serie de acciones concretadas para el cambio en la
organizacion, crecimiento y calidad de vida?”, la mayoria de las respuestas
75% se ubico en la opcion siempre y el resto 25% se localiz6 en la categoria
a veces. Con relacién a los datos obtenidos, se observa que siempre y raras
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veces incorporan a los funcionarios a procesos de modificacion y
transformacion, expresados en cambios organizacionales. Ello, se corrobora
con las afirmaciones que hacen los entrevistados, a través de sus respuestas
de forma negativa. Por consiguiente, dichos resultados son preocupantes,
puesto que tal como lo expresa, Dominguez (2012), el cambio

organizacional:

Es aquella estrategia normativa que hace referencia a la
necesidad de un cambio. Esta necesidad se basa en la vision de la
organizacién para que haya un mejor desempefio administrativo,
social, técnico y de evaluacibn de mejoras. EI cambio
organizacional es un fendmeno conceptualmente simple en que
intervienen dos conceptos bien identificados: una situacion inicial
de la que se quiere salir y una situacion objetivo que se juzga
como relativamente ventajosa. El tercer concepto, mas difuso,
mucho mas dificil de calificar y de operar, es el de la transicion

(p. 53)

Para ello, es necesario considerar referentes teéricos relacionados a
minimizar los aspectos negativos a la hora de conformar la propuesta, a
través de la gestion de acciones que conlleven a incorporar a los funcionarios
y demas personal en los procesos transformacionales que ocurran en la

institucion.

Cuadro 14
Distribucion de las respuestas aportadas por los directivos a través del
instrumento de recoleccién de datos para el indicador: Programas de

mejoramiento de competencias laborales

Alternativas Total
S AV | RV N

Ne tems

10. | ¢Como lider directivo, le ofrece a los
trabajadores programas de 3 1 4

capacitacion para optimizar su labor 75% | 25% 100%
dentro de la institucion?

11. | ¢ En su rol de directivo les brindaalos | 3 1 - - 4
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empleados la  oportunidad de | 75% | 25% 100%
prepararse para acceder a nuevas
posibilidades en su contexto laboral?

Fuente: Rodriguez, S. (2015)
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Gréfico 11. Programas de Mejoramiento de Competencias Laborales

En cuanto al indicador: Programas de mejoramiento de competencias
laborales, los datos aportados por los directivos se tiene que para el item 10
“¢,Como directivo, le ofrece a los trabajadores programas de capacitacion
para optimizar su labor dentro de la institucion?”; un 75% ubicé sus
respuestas en la opcidén veces y el resto 25% se localizé en la disyuntiva
raras veces. En cuanto al item 11 “4En su rol de directivo les brinda a los
empleados la oportunidad de prepararse para acceder a nuevas
posibilidades en su contexto laboral?”; un 75% de las respuestas aportadas
por los directivos se ubico en la categoria siempre y el resto 25% se localizé
en la disyuntiva a veces.

Al deducir los hallazgos derivados de este indicador, se evidencia que a
juicio de los directivos, en la institucion donde labora en una tendencia de

siempre y a veces llevan a cabo programas de formacién que permitan el
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mejoramiento de las competencias laborales, y las tareas que alli se

desarrollan. Indiscutiblemente, que estos hallazgos son contrarios a la

postura tedrica que asume Quintero (2012), al tratar sobre el particular

sefala lo siguiente:

El desarrollo de las competencias profesionales se esta
convirtiendo en un factor clave dentro de nuestros puestos de
trabajo y juega un papel muy importante en el éxito profesional y
organizacional. En el entorno econémico y laboral exige que a que
los profesionales cuenten con unas capacidades, habilidades y
actitudes complementarias a la formacion técnica. El desarrollo de
las competencias profesionales se esta convirtiendo en un factor
clave dentro de los puestos de trabajo y juega un papel muy
importante en el éxito profesional y organizacional. El entorno
econdémico Yy laboral exige que los profesionales cuenten con unas

capacidades, habilidades y actitudes complementarias a

formacion técnica. (p. 164)

la

Es por ello, que a través los mecanismos gerenciales que se ofrecen se

plantea la necesidad de incorporar este aspecto en la propuesta, a los fines

de solventar esta situacion en la institucion para descubrir las potencialidades

y aptitudes del personal que labora en ella para lograr un cambio positivo a

través de la planeacién operativa por parte de los directivos.

Cuadro 15

Distribucion de las respuestas aportadas por los directivos a través del

instrumento de recoleccion de datos para el indicador: Administracion

del talento humano

NO items Alternativas Total
S AV | RV

12.| ¢En su funcién de directivo ubica al
personal y demas trabajadores en el 3 1 4
cargo o puesto de trabajo en funcién i 75% | 25% 100%
de sus conocimientos y habilidades?

13.| ¢,Como directivo la capacitacion y 3 1 4
actualizacion del funcionario es una | 75% |25% | 100%
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prioridad para su gestion
administrativa?

14.]| ¢ En su rol de directivo considera que
el empleado debe ser incentivado | 4 i i 4
para alcanzar sus objetivos y metas | 100% 100%
propuestas?
Fuente: Rodriguez, S. (2015)
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Gréafico 12. Administracion del Talento Humano

Los datos aportados para el indicador: Administracion del talento

humano, dejan ver que para el item 12 “; En su funcion de directivo ubica al

personal y demas trabajadores en el cargo o puesto de trabajo en funcion de

sus conocimientos y habilidades?”, 75% manifestd su opinion en la opcion a

veces Yy el resto 25% raras veces. En cuanto al item 13 “; Cédmo directivo la

capacitacion y actualizacién del funcionario es una prioridad para su gestién

administrativa?”, 75% de las respuestas se ubico en la opcion siempre y 25%

en la categoria a veces. En cuanto al item 14 “,En su rol de directivo

considera que el empleado debe ser incentivado para alcanzar sus objetivos

y metas?”, el 100% de las respuestas se agrupé en la disyuntiva siempre.
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En cuanto a los hallazgos obtenidos de este indicador, las respuestas
dadas por los directivos, siempre y a veces incorporan a sus trabajadores en
actividades de capacitacion y actualizacidén, asi como su incorporacion a las
tareas y funciones que efectia no se hacen en funcién de su preparacion
profesional. Es de resaltar, que los datos derivados de este indicador
contrastan con la teorizaciébn que hace Loreto (2013), sobre el particular en

los siguientes términos:

El contexto de la gestidon del talento humano esta4 conformado
por las personas y las organizaciones. Las personas pasan gran
parte de sus vidas trabajando en las organizaciones, las cuales
dependen de las personas para operar y alcanzar el éxito. Las
personas dependen de las organizaciones en que trabajan para
alcanzar sus objetivos personales e individuales. Crecer en la vida
y tener éxito casi siempre significa crecer dentro de las
organizaciones. Las organizaciones dependen directa e
irremediablemente de las personas, para operar, producir bienes,
servicios, y alcanzar objetivos. (p. 89)

Ahora bien, esta informacion es necesaria la incorporacién de este
aspecto en la propuesta al momento de disefiar los distintos mecanismos
gerenciales inherentes a la misma.

Cuadro 16
Distribucion de las respuestas aportadas por los directivos a través del
instrumento de recoleccién de datos para el indicador: Estilo de
Direccion

NO items Alternativas Total
S AV | RV N
15. | ¢Como jefe inmediato asigna los 4 4
cargos de trabajo de forma equitativa? | 100% | | = "~ | 100%
16. | ¢Como jefe trata al personal y demas 4 4
trabajadores con respeto? 100% | | ~ | 100%

Fuente: Rodriguez, S. (2015)
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Grafico 13. Estilo de Direccion

Para el indicador: Estilo de Direccién, se tiene que para los itemes 15y
16 “; Como jefe inmediato asigna los cargos de trabajo de forma equitativa? y
¢, Coémo jefe trata al personal y demas trabajadores con respeto?”; la totalidad
de las respuestas 100% se agrup6 en la opcién siempre, respectivamente.
En cuanto a los datos obtenidos de este indicador, refleja que en opinion de
los directivos, siempre utilizan diversidad de estilos de direccidn,
especialmente aquellos que conllevan a tratar al personal de forma
diferencial y enmarcado en un estilo autocratico directivo.

De alli, que al confrontar estos hallazgos con la teoria existente se
visualiza que son contrarios a la postura teorica que hace Gonzéalez (2012),
de la siguiente manera: “Los estilos de direccion contribuyen en gran medida
a la consecucién de los objetivos y al clima laboral de la empresa” (p. 103).
De alli, que el estilo de direccion es un componente a tomar en cuenta al
momento de disefiar y tomar en cuenta los distintos mecanismos gerenciales

gue se involucran en la propuesta.

Cuadro 17
Distribucion de las respuestas aportadas por los directivos a través del
instrumento de recoleccion de datos para el indicador: Comunicacién e
integracion
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Alternativas Total
S AV | RV | N

Ne ftems

17.| ¢Como directivo considera que ha
logrado en la institucion un nivel de 3 1 4
comunicacion entre los trabajadores 75% | 25% 100%
facilitando el logro de los resultados?

18.| ¢ Su actuacion directiva en la institucion
ha permitido que el personal se entere de

. e 1 3 4

Io_que ocurre, mas por comunicaciones | 5o | oo, | - “ 1 100%
oficiales, que por comunicaciones
informales?

19.| ¢Como directivo considera que existen en
la institucibn un nivel adecuado de 1 3 4
comunicacion entre las diferentes areas| =~ | 25% | 75% | | 100%
administrativas?

Fuente: Rodriguez, S. (2015)
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Grafico 14. Comunicacion e Integracion
En cuanto al indicador: Comunicacién e integracion, para el item 17
“¢,Como directivo considera que ha logrado en la institucion un nivel de
comunicacion entre los trabajadores facilitando el logro de los resultados?”,
75% ubicaron sus respuestas en la opcién a veces y el resto 25% en la

categoria raras veces. En cuanto al item 18 “;Su actuacion directiva en la
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institucion ha permitido que el personal se entere de lo que ocurre, mas por
comunicaciones oficiales, que por comunicaciones informales?”; 75% de las
respuestas se ubico en la categoria siempre y el resto 25% en la alternativa a
veces. Para el item 19 “;Cémo directivo considera que existen en la
institucion un nivel adecuado de comunicacion entre las diferentes areas
administrativas?”; 75% de las respuestas se ubic6 en la categoria raras
veces y el resto 25% en la alternativa a veces.

Como se puede apreciar, los directivos son de la opinidon que siempre y a
veces sefialan que la comunicacién que se lleva a cabo en la institucion, no
es la mas idénea puesto que se hace de manera vertical y en su mayor
proporcion, los mensajes son obtenidos por canales informales. De alli, que
los hallazgos contrastan con la teoria existente sobre el particular,
especialmente la que plantea Zarate (2012), de la siguiente forma: “El
objetivo principal de todo sistema es adaptarse a la comunicacién es
intercambiar informaciéon entre dos entidades” (p. 156). Deduciendo lo
expresado en la cita, se establece la necesidad de incorporar un mecanismo
gerencial que minimice las necesidades existentes al proceso

comunicacional que se lleva a cabo en la institucion.

Cuadro 18
Distribucion de las respuestas aportadas por los directivos a través del
instrumento de recoleccién de datos para el indicador: Trabajo Grupal

NO items Alternativas Total
S AV | RV N

20. | ¢Cree usted que como directivo ha| 1 3 4
fomentado el trabajo grupal? 25% | 75% | ~ | 100%

21. | ¢ Considera usted que como directivo
ha permitido que los grupos en los| 3 1 4
que participa el personal son|75% |25% | "~ | 100%
receptivos por todos sus integrantes?

22.| ¢En su rol de directivo ha permitido 3 1 4
que el grupo de empleado trabaje con ~ | 7506 | 2506 | " 100%
autonomia?

Fuente: Rodriguez, S. (2015)
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Grafico 15. Trabajo Grupal

Con relaciéon al indicador: Trabajo Grupal, se tiene que para el item 20
“¢ Cree usted que como directivo ha fomentado el trabajo grupal?”; 75% de
las respuestas aportadas por los directivos se ubicé en la disyuntiva a veces
y 25% en la opcion siempre. En cuanto al item 21 “; Considera usted que
como directivo ha permitido que los grupos en los que participa el personal
son receptivos por todos sus integrantes?”; 75% respondié siempre y 25% a
veces. Para el item 22 “; El su rol de directivo ha permitido que el grupo de
empleado trabaje con autonomia?”; 75% de las respuestas aportadas por los
directivos se ubic6 en la disyuntiva a veces y 25% en la opcién raras veces.

Los hallazgos obtenidos del procesamiento de la informacion, se
encontré que los directivos opinan que en la institucion el trabajo grupal,
siempre y a veces se considera una accion inherente al proceso laboral, por
lo que los funcionarios trabajan con autonomia, y las tareas son compartidas
de manera conjunta. Por lo tanto, la realidad encontrada difiere de la postura
tedrica de Figueredo (2012), quien al hacer referencia sobre el particular, lo

hace en los siguientes términos:



Un equipo de trabajo es un conjunto de personas que se
organizan de una forma determinada para lograr un objetivo
comun. En esta definicion estan implicitos los tres elementos clave
del trabajo en equipo: Conjunto de personas: los equipos de
trabajo estdn formados por personas, que aportan a los mismos
una serie de caracteristicas diferenciales (experiencia, formacion,
personalidad, aptitudes, entre otros), que van a influir
decisivamente en los resultados que obtengan esos equipos.

(p. 64)
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Ahora bien, es preciso puntualizar que esto es un aspecto de la accion

gerencial que se tiene que tomar en cuenta al momento de elaborar la

propuesta ya que el capital humano y por ende el trabajo en equipo son

elementos necesarios e indispensables para lograr la efectividad y eficiencia

en el cumplimiento de los objetivos, mision, vision y valores de la

institucion.
Cuadro 19
Distribucion de las respuestas aportadas por los directivos a través del

instrumento de recoleccién de datos para el indicador: Satisfaccién
general en el trabajo

NO items Alternativas Total
S AV | RV N
23.| ¢Como jefe inmediato ha permitido a
los trabajadores realizar con agrado 3 1
las tareas inherentes al trabajo que| =~ |75% [25% | | 100%
realiza?
24.| ¢Su actuacion como jefe hace sentir 4
comodo a los trabajadores en la 100% | - - | 100%

institucion?

Fuente: Rodriguez, S. (2015)
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Gréfico 16. Satisfaccion General en el Trabajo

Los datos aportados para el indicador: Satisfaccion general en el trabajo;
se tiene que para el item 23 “;Como jefe inmediato ha permitido a los
trabajadores realizar con agrado las tareas inherentes al trabajo que
realiza?”; el 75% de las respuestas se ubico en la alternativa a veces y el
resto 25% respondieron raras veces. En cuanto al item 24 “; Su actuacion
como jefe hace sentir comodo a los trabajadores en la instituciéon?”, el 100%
de las respuestas se ubicaron en la categoria siempre.

Los datos reflejan que los directivos mantienen una opinién un tanto
divida puesto, que para el primer item sostienen que a veces se hayan
totalmente satisfechos con las tareas que realizan sus trabajadores y en
segundo lugar siempre su actuacion como jefe hace sentir a sus empleados
comodos y satisfechos con la misma. Al referirse sobre este aspecto,

Salvador (2012), manifiesta lo siguiente:

Es una respuesta afectiva que da el trabajador a su puesto
como resultado o consecuencia de la experiencia del mismo en su
cargo, en relacion a sus valores, es decir con lo que desea o
espera de este. Consideran los mismos que la satisfaccion tiene el
mismo sentido que el placer. (p. 82)
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Se deduce de lo dicho anteriormente, que se debe considerar no solo los

resultados expresados por el autor, razon por la cual se genera mecanismos

gerenciales destinados a solventar la problemética referida a través de este

indicador.

Cuadro 20

Distribucion de las respuestas aportadas por los directivos a través del
instrumento de recoleccidén de datos para el indicador: Relacion con la

organizacion, realizacion y formacion

NO items Alternativas Total
S AV | RV

25. | ¢ En su rol de directivo ha propiciado
en la institucion posibilidades de 3 1 4
promocion y ascenso con bas_e a los 7506 | 2506 | - 100%
niveles de formacion que tiene el
trabajador?

26. | ¢COomo directivo valora los niveles 3 1 4
jerarquicos  en funcibn de la 7506 | 2506 | " 100%
profesionalizacion del empleado?

27.| ¢En su rol de jefe inmediato ha
generado acciones destinadas al| 3 1 4
desarrollo profesional y personal del 75% | 25% 100%
trabajador?

Fuente: Rodriguez, S. (2015)
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Gréfico 17. Relacion con la Organizacion, Realizacion y Formacion

Con respecto al indicador: Relacién con la organizacion, realizaciéon y
formacidn, los datos aportados por los directivos dejan ver que para el item
25 “4En su rol de directivo ha propiciado en la institucion posibilidades de
promocién y ascenso con base a los niveles de formacion que tiene el
trabajador?”, 75% de los encuestados ubicaron su opinidén en la alternativa
siempre y el resto 25% en la categoria a veces.

De manera similar, para el item 26 “; Cémo directivo valora los niveles
jerarquicos en funcion de la profesionalizacién del empleado?”; 75% de los
encuestados ubicaron su opinion en la alternativa siempre y el resto 25% en
la categoria a veces. No siendo asi, para el item 27 “4En su rol de jefe
inmediato ha generado acciones destinadas al desarrollo profesional y
personal del trabajador?”, puesto que 75% manifestaron su opinion en la
categoria a veces y el resto 25% en la opcion raras veces.

En cuanto a los resultados de este indicador, reflejan que segun los
directivos en frecuencia de siempre y a veces, consideran los niveles
jerarquicos para la promocion y ascenso. Asi mismo, desaprovechan las
oportunidades de formacion y capacitacion de los trabajadores. Obviamente,
que la realidad derivada de este indicador, es contraria a la teoria existente
sobre el particular, especialmente a la opinion de Cerezales (2014), quien al

hacer referencia sobre este aspecto, establece la siguiente definicion:

La formacion laboral de las nuevas generaciones es
interpretada por la filosofia marxista como consecuencia de
las leyes objetivas del desarrollo de la produccibny de Ila
formacion integral del individuo; es por ello, que la formacion
laboral debe sustentar su labor en aquellos saberes cientificos
sobre cuya base se originan las transformaciones en el referido
contexto. (p. 32)
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Se infiere de esta forma, la importancia de tomar en cuenta en el
desarrollo de los mecanismos gerenciales la relacion de los directivos con la

organizacion, realizacion y formacion del personal constantemente.

Cuadro 21
Distribucion de las respuestas aportadas por los directivos a través del
instrumento de recoleccion de datos para el indicador: Planeacion
Operativa

Alternativas Total
S AV |RV | N

Ne items

28.| ¢En su rol de directivo garantiza la
eficiencia en la investigaciéon del delito,

mediante su determinacion cientifica, 4 4
asegurando el ejercicio de la accion penal | 100% | - T 1 100%
gue conduzca a una sana administracion

de justicia?

29.| ¢Como directivo vela que la institucion
sea reconocida por su capacidad
cientifica y méaxima excelencia de sus
recursos, con la finalidad de alcanzar el 4 4
mas alto nivel de credibilidad nacional e | 100% 100%
internacional en la investigacién del
fendbmeno  delictivo  organizado vy
criminalidad violenta?

30.| ¢En su rol de jefe abunda el respeto,
honestidad, ética, moral, disciplina,
vocacion de servicio como estrategia de 50% |50% |~ | " | 100%
planeacion operativa para el logro de los

objetivos de la institucion?

Fuente: Rodriguez, S. (2015)
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Gréfico 18. Planeacién Operativa

El indicador planeacion operativa, deja ver que para los itemes 28 y 29
“¢ En su rol de directivo garantiza la eficiencia en la investigacion del delito,
mediante su determinacion cientifica, asegurando el ejercicio de la accion
penal que conduzca a una sana administracion de justicia? y ¢Como
directivo vela que la institucién sea reconocida por su capacidad cientifica y
maxima excelencia de sus recursos, con la finalidad de alcanzar el mas alto
nivel de credibilidad nacional e internacional en la investigacion del fenémeno
delictivo organizado y criminalidad violenta?”, la totalidad de las respuestas
100% se ubicaron en la opcion siempre.

Mientras que para el item 30 “4En su rol de jefe abunda el respeto,
honestidad, ética, moral, disciplina, vocacion de servicio como estrategia de
planeacién operativa para el logro de los objetivos de la institucion?”, las
respuestas se ubicaron en un 50% y 50% en las opciones siempre y a veces.
Al interpretar los resultados, se evidencian de manera favorable puesto que
los directivos procuran cumplir con la mision, vision, objetivos y valores de la
institucion a los fines de solucionar los problemas en cuanto a la
administracion de justicia, lo que permite deducir de igual manera que en la
institucion, abunda el respeto, honestica y ética por parte de los funcionarios

que hacen vida activa en la organizacion.
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CAPITULO VI

LA PROPUESTA

PLAN DE DESARROLLO ORGANIZACIONAL ENMARCADO EN LA
PLANEACION OPERATIVA COMO ESTRATEGIA DE CAMBIO
PLANIFICADO DIRIGIDA AL CUERPO DE INVESTIGACIONES

CIENTIFICAS, PENALES Y CRIMINALISTICAS DEL ESTADO APURE

PRESENTACION

La presente propuesta ha sido disefiada en funcion de las necesidades
detectadas en la fase diagnostica, mediante la administracion de los
instrumentos y el procesamiento de los resultados lo cual generd, un
compendio de referente tedricos que sirvieron de base para el disefio de los
distintos elementos gerenciales que se incorporan en el plan. Es de hacer
notar, que dichos mecanismos se fundamentan en la teorizacion que existe
sobre la planeacion operativa concibiendo el hecho de que esta constituye la
consecucion del logro de los objetivos, mision, vision y valores de la
institucion, que permite que el trabajo se convierta en su estado fundamental
de base en el cambio planificado permite optimizar el desarrollo
organizacional. En funcion de ello cabria citar a Cabello (2013) quien sobre el

particular refiere:

Se sabe que el factor esencial para lograr la satisfaccion en el
trabajo radica en la riqueza del contenido del trabajo realizado y
donde los elementos intelectuales estan presentes, la iniciativa de
la creatividad, la autonomia, la variabilidad y la dificultad, por lo
gue cada uno tiene que poner la tensibn maxima en el uso de su
capacidad de trabajo. (p. 10).

En este sentido, se ha de tomar en cuenta la mejora del contenido en el

producto en cuanto al trabajo a través de un proceso gradual de desarrollo de
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la ciencia y la tecnologia, la organizacion del trabajo, la produccion y la
direccion de division estrecha de trabajo que permiten a las personas a
desarrollar todo su potencial. Con base a lo expresado por el autor
anteriormente citado, el propdsito de esta propuesta es ofrecer lineamientos
gue permitan lograr una accion gerencial apoyada en la planeacion operativa
como estrategia de cambio planificado dirigida al Cuerpo de Investigaciones
Cientificas, Penales y Criminalisticas del Estado Apure.

Por consiguiente, que esta propuesta plantea un proceso de cambio y
transformacién para que el sistema de gestion administrativo que se viene
llevando a cabo en dicha institucion, contribuya en la basqueda de nuevos
escenarios, enfoques y modelos gerenciales, con el objeto de establecer una
serie de principios generales como el de celeridad, eficiencia, cooperacion,
igualdad, imparcialidad, proporcional, legalidad, participacion ciudadana,
derechos humanos y debido proceso los cuales deben observar los
funcionarios en el desarrollo de las investigaciones.

De esta manera, se ofrece la propuesta para lograr un cambio planificado
en la institucion ya que el Cuerpo de Investigacion Cientifica, Penal y
Criminalistica posee atribuciones para ejercer investigacion penal, ejecutar
planes de investigacion cientifico policial, adecuando sus niveles de
actuaciéon a la capacidad y medios técnicos necesarios para desarrollar
apropiadamente la investigacion, asi como los criterios de territorialidad,
complejidad, intensidad y especificidad. Asi mismo, se establece las
atribuciones de la institucion en dos situaciones: como oOrgano principal de
investigacion penal y organo de apoyo a la ejecucion de las decisiones de
autoridades publicas.

En este orden de ideas, la finalidad del estudio consiste en optimizar e
impulsar una gestion de calidad en la era del conocimiento en que viven las
sociedades modernas, considerando los desafios y avances, incluyendo no
solo lo meramente administrativo sino también el entorno, contexto y

humanismo del trabajador, dandole prioridad a las organizaciones publicas
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en los procesos administrativos gerenciales que conduzcan al avance de una
nueva gestion institucional en el pais. De alli, es que la propuesta se elabora
en funcibn de las aristas detectadas en el Cuerpo de Investigaciones
Cientificas, Penales y Criminalisticas del Estado Apure, con el fin de
solventar las necesidades encontradas en el marco del desarrollo de esta

investigacion.

Justificacién de la Propuesta

La importancia de la propuesta de estrategias que conforman esta
investigacion fundamentada en una serie de necesidades y nudos criticos
encontrados durante la fase diagndstica, lo que ha llevado a conocer que el
contexto institucional no responda a las exigencias del entorno dada la falta
de mecanismos y ausencia en los procesos de gestion frente a la realidad
existente del entorno laboral y de la organizacion. La gestion que se viene
llevando a cabo, presenta una accion débil, ausente de dinamismo
caracterizado por un desconocimiento de las bondades de lo que implica la
calidad de vida y enriquecimiento laboral en el marco de la gerencia en los
nuevos tiempos enmarcado en un cambio planificado a los fines de optimizar
el desarrollo organizacional a través de la planeacion operativa permitiendo
maximizar la eficiencia y eficacia logrando obtener resultados satisfactorios.

Todo esto, aunado a una gerencia rutinaria que hace mayor énfasis en la
jerarquia de mando. Por consiguiente, la relevancia de esta propuesta esta
determinada en que se abordan las necesidades mediante los mecanismos
gerenciales que se ofrecen con el fin de garantizar una alta gestion
administrativa que contribuya a orientar y potencial el desarrollo
organizacional, por ende la calidad de vida de todos los trabajadores. En tal

sentido, la justificacion de la propuesta se visualiza en la siguiente grafica:
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Grafico 20. Justificacidon de la Propuesta
Fuente: Rodriguez, S. (2015)

De la grafica se desprende que a través de esta propuesta que se ofrece,
se plantea la justificacién de la misma, apoyada en un proceso circular que
parte por reforzar el rol de la gerencia institucional, a los fines de garantizar
mecanismos gerenciales, propiciando un cambio planificado a través de la
planeacién operativa, alcanzando toda una evaluacion y aplicacion en los
procesos de control en busca de mejorar los &mbitos del sistema gerencial
del Cuerpo de Investigaciones Cientificas, Penales y Criminalisticas del
Estado Apure.

En este sentido, los mecanismos gerenciales disefiados en el plan se
apoyan en las diversas corrientes del pensamiento administrativo facilitando,
asi el desenvolvimiento del hecho gerencial para establecer las relaciones

existentes entre diversos momentos del quehacer laboral, con la finalidad de
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propiciar en los trabajadores el logro de los objetivos propuestos,
acumulando nuevas experiencias durante el proceso.

Por lo tanto, la propuesta enfatiza la importancia de los mecanismos
gerenciales, para ello parte de un andlisis de la problematica respecto a la
gestion institucional, monitoreo y acompafiamiento que se practica en la
organizacion objeto de estudio. Dichos mecanismos, permiten el desarrollo
adecuado, coherente, coordinado de la gestion institucional, promoviendo la
participacion y esfuerzo compartido entre las distintas instancias de la
gerencia descentralizada. Asi mismo, al investigacion se justifica legalmente,
puesto que la ley establece los parametros referido al control de la gestién al
servicio de policia y la participacién ciudadana, donde destacan la rendicion
de cuenta, la contraloria social, mecanismos internos y externos de

supervision, asi como la atencion a la victima.

Fundamentacion de la Propuesta

Cuando se impulsa la gerencia en este milenio también se alcanzaria el
nuevo camino en las organizaciones publicas con miras a garantizar el
desarrollo de los procesos en la alta gerencia, cambios y transformaciones
dentro de los cuales resalta el acto de gestién cuya finalidad es contribuir a
resolver los problemas de calidad de vida y enriquecimiento laboral en dicha
organizacion. Por las razones antes expuestas, surge la necesidad de
presentar un conjunto de mecanismos gerenciales que articulen la gestion
con eficiencia y eficacia de forma integrada en cuanto a los procesos
administrativos a través de las funciones: técnicas, gerenciales, sociales, de
asistencia y mediacion.

Estas ayudaran a ejecutar las nuevas formas de gerenciar, en este
sentido, Kisnerman (2013) expresa: “Tratar y entender la calidad de vida
laboral bajo una aproximacion psicosocial significa, de entrada, tener en

cuenta los procesos psicosociales basicos que se originan en el entorno de
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trabajo, considerando la interdependencia entre los aspectos psicoldgicos y
sociales a partir de los que se construye y configura la realidad laboral.”
(p.13). Dicho de otro modo, la planeacion operativa es el resultado de la
actuacion de un individuo socializado en el trabajo observando un entorno
organizacional, un individuo que se comporta y se relaciona en un contexto
significativo y determinado, ademas de su entorno socio-laboral especifico

Por lo tanto los enfoques que se asumen en esta investigacion se viene
proponiendo un estudio de la calidad de vida en el trabajo caracterizado por
su caracter integrador (psicosocial: no se puede olvidar la pretension
transdisciplinaria de la Psicologia Social) y tiene como proposito
comprenderla de forma holistica, sistémica, integral y contextualizada. La
naturaleza multidimensional e interactiva del constructo donde obliga a tener
en cuenta una serie de principios y criterios definitorios para delimitarla
conceptualmente.

Ello denota que existe la necesidad de ubicarse en los nuevos escenarios
de la gerencia publica, manteniendo el concepto de calidad de vida y
enriguecimiento en el trabajo cuando se apliguen los procesos
administrativos para que funcionen las dependencias, en este caso, las que
integran el Cuerpo de Investigaciones Cientificas, Penales y Criminalisticas
del Estado Apure. En este sentido, la propuesta epistemolégicamente, se
fundamenta en una serie de enfoques inherentes al pensamiento
administrativo.

De esta manera, estas teorias contribuye conjuntamente con otros
enfoques, especialmente los gerenciales como el de la motivacion, la
planeacién operativa, desarrollo organizacional, a establecer un sistema de
gestion especializada ofrecida de manera planificada, continua,
contextualizada, interactiva y respetuosa del saber adquirido por directivos y
funcionarios orientados a la mejora de la calidad en los procesos laborales y
de gestion institucional garantizando los deberes y derechos de los

funcionarios, el plan de carrera de los funcionarios policiales de investigacion,
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su ingreso, periodo de prueba, acreditacion, formacién continua, niveles

jerérquicos, requisitos de ascenso, tipo de ascenso, causales de retiro,

remuneraciones, beneficios sociales, vacaciones, permisos y licencias, de

igual forma, establece el sistema disciplinario, érganos de control interno,

sanciones y procedimiento.

Objetivos de la Propuesta

Objetivo General

Ofrecer un plan de desarrollo organizacional enmarcado en la planeacion

operativa como estrategia de cambio planificado dirigida al Cuerpo de

Investigaciones Cientificas, Penales y Criminalisticas del Estado Apure.

Objetivos Especificos

Vivenciar experiencias personales y grupales que favorezcan el
crecimiento personal de los directivos y funcionarios, incrementando la
efectividad individual a través del desarrollo de habilidades, actitudes y
motivaciones para una adecuada conducta para optimizar el desarrollo
organizacional.

Lograr que tanto el directivo como los funcionarios tomen conciencia
acerca de la implantacion de la propuesta como herramienta de solucion
a las situaciones problematicas de desarrollo organizacional que se
presentan en la institucion.

Propiciar ambiente de trabajo donde todos (directivos, funcionarios y
demas personal) puedan participar de forma corresponsable en la mejora
de la calidad de su proceso laboral, transparentando su labor y rindiendo

cuentas sobre las actividades asignadas.
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Capacitar a la gerencia institucional para sentar las bases de la
modernizacion de la gestion organizacional a través de las referidas
mesas de trabajo para potenciar los procesos de planeacion operativa
como estrategia para la materializacion de las politicas publicas en el
ambito de la investigacion penal, que apunten a la construccion de un
nuevo Estado Social de Derecho y de Justicia, como lo consagra el
Objetivo Histérico nimero 2 del Plan de la Patria, el cual vislumbra
continuar la Construccion del Socialismo Bolivariano del Siglo XXI.

Ajustar la estructura organizacional interna estableciendo la conformacion
de organigramas, lineas de mando, establecimiento de funciones,
deberes, responsabilidades, para la optimizacion del clima institucional.
Fortalecer en los directivos la conviccién de que las metas propuestas en
la organizacion pueden ser conseguidas de manera adecuada
considerando los conocimientos, capacidades, habilidades, informacion y
en general las competencias directivas.

Fortalecer los aspectos positivos de la cultura organizacional de la
institucion, la cual se ha ido moldeando a lo largo del tiempo, con la
confluencia de una serie de factores, como las experiencias comunes, los
éxitos, estilos gerenciales y la planeacién operativa.

Ejecucion de talleres y cursos sobre: crecimiento personal, competencias
profesionales, gestion del funcionario, actualizacién tecnolégica, entre
otros.

Fomentar en la institucion una cultura de asesoria técnica-administrativa
para la aplicacion humanistica del proceso de ejecucion en los términos
para lograr que los funcionarios optimicen su gestiéon laboral.

Promover un proceso permanente de induccion laboral para fortalecer en
los directivos, funcionarios, personal administrativo y obreros, el
cumplimiento de las tareas, las actividades, normas, valores y patrones
de conducta que prevalecen y son esperados por la organizacion y sus

componentes 0 Servicios.
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Propiciar en los funcionarios la capacidad de cumplir las obligaciones que
la institucion le atribuye como generador de cambio social a través de la
respuesta laboral y la planeacion operativa para generar un cambio
planificado enmarcado en el desarrollo organizacional.

Propiciar espacios para que cada trabajador de la organizacion tengan la
facultad para tomar decisiones que les permitan cumplir con la labor
encomendada de manera eficiente y eficaz.

Fomentar en el trabajador el sentido de pertenencia a la institucion como
herramienta para disminuir la prevalencia de incumplimiento del horario y
casos asignados a los fines de darle celeridad a los mismos.

Fortalecer la cultura de trabajo en equipo actual en la institucion, de
manera que las tareas sean realizadas de formas eficientes y
colaborativas, evitando conflictos que entorpezcan el desempefio
individual y colectivo repercutiendo finalmente en el ambiente de la
organizacion.

Sensibilizar a gerentes y trabajadores sobre la importancia de que en un
organismo los trabajadores deberan proporcionar la preparacion y
autoridad que necesitan para actuar con autonomia.

Sensibilizar a los directivos, funcionarios, personal administrativo y obrero
sobre la importancia de aplicar un proceso comunicacional ascendente,
en la que los subordinados informen a la direccion a los fines de que
ofrezcan retroalimentacion, a los de arriba de manera informal acerca de
los progresos hacia las metas y conocimientos de los problemas actuales
de la institucion y/o administracion de justicia (casos y delitos) que se
llevan a cabo.

Reforzar la identificacion de los trabajadores con la institucién, a través
del reconocimiento de logros individuales y de equipo, de forma tal que
sigan obteniendo el mismo desempefio laboral.

Lograr la articulacion del personal directivo con los funcionarios a los fines

de unificar criterios a través de una planeacién operativa planificada a los



102

fines de coordinar acciones para generar resultados positivos y eficientes
utilizando la menor cantidad de recursos necesarios a los fines lograr el

fortalecimiento de la investigacion criminal.

Establecer estandares de desempefio del trabajador para evaluar el clima

organizacional de la institucion.

Evaluar los alcances de la aplicacion de la propuesta de estrategias
gerenciales en cada una de sus fases.

Metodologia de Aplicacién

Para la ejecucion del plan se consideraron los aspectos de modelo de
gestion estratégica, propuesta por Alvias (2013), el cual se basa en ‘“la
aplicacion de la gestion estratégica para fortalecer en las instituciones de
seguridad del Estado la cultura organizacional y funcionamiento; en favor de
mejorar la calidad de vida y enriquecimiento laboral, apoyandose en
esquemas de participacion, y transparencia” (p. 82). La metodologia de este

enfoque se visualiza en la siguiente grafica:

.f.

Figura 1. Metodologia de Aplicacion



103

Como se puede apreciar, se tiene que tomar en consideracion el perfil de
competencias, la estrategia en el comportamiento de las personas que
constituyen la organizacion. Resaltando que la modelacién de un individuo en
funcién de las tareas o actividades que necesitan en su accion, es por lo que
la formacién profesional del directivo debe ir acorde a los requerimientos
actuales del sistema gerencial, de la incorporacion de la tecnologia y de las
necesidades de especializacion en toda organizacién institucional que
satisfaga las demandas de los modernos y crecientes sectores productivos.

El directivo debe educarse para educar, capacitarse para capacitar y
desarrollar la gerencia participativa, desechando los antiguos esquemas de la
gerencia institucional publica autocratica que interrumpe la interaccion
comunicativa entre todos los agentes organizacionales del siglo XXI. El
directivo debe poseer una serie de caracteristicas profesionales y personales
que le permitan explicar y ejecutar perfectamente su rol en la institucion
donde se desempefie. Asi mismo, debe ser conocedor de la realidad
gerencial nacional y capacitada para entender las relaciones estables entre el
sector publico y los factores sociales, econémicos y culturales del pais.

El éxito de las instituciones no depende de la competitividad y el
liderazgo de su personal, sino de la formacién, vocacion y capacidad del
gerente para manejar los problemas criticos que se presentan en esta. En
virtud de que si se quiere profesionales capacitados en su desempefio, se
tiene que capacitar y formar. Donde la Capacitacion debe ser constante para
mejorar el desarrollo de la organizacion, con el efecto de lograr un mayor
enriquecimiento y calidad de vida en las labores que se realizan dentro de la

organizacion.

Factibilidad de la Propuesta

La posibilidad de implantar y puesta en marcha de la propuesta, se

fundamenta en los siguientes aspectos:
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Factibilidad institucional: se visualiza en la voluntad de los miembros
gerenciales para tomar en consideracion cada uno de los aspectos que se
exponen en las diversas comisiones segun en el desarrollo de los
mecanismos gerenciales.

Factibilidad técnica Operativa: existen los recursos tanto econdémicos,
humanos, tecnolégicos para el desarrollo de la propuesta.

Factibilidad Social: cada uno de los miembros del Cuerpo de
Investigaciones Cientificas, Penales y Criminalisticas del Estado Apure
esta dispuesto a contribuir ya que esta incide en la conclusion de una

meta que abarca al conjunto.

Estructura de la Propuesta

La propuesta esté integrada por veinte (20), estrategias contentivas en un

plan de desarrollo organizacional enmarcado en la planeacion operativa

como estrategia de cambio planificado dirigida al Cuerpo de Investigaciones

Cientificas, Penales y Criminalisticas del Estado Apure. La misma, se plasma

en matrices que contienen el objetivo especifico, contenido, actividades,

recursos humanos y materiales, y finalmente la evaluacion. A continuacion,

se especifica dicha propuesta:
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ESTRATEGIA 1: INICIO DE LA PROPUESTA
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Objetivo Contenido Actividades y Recursos Plazo de Evaluacion
Especifico Metas Ejecucion
Vivenciar Presentacion de | — Previa Humanos: Presentacion | Técnica:
experiencias la propuesta del | convocatoria a los | Especialistas y Oral - Observacion,
personales y | plan. participantes. Facilitadores indicadores,
grupales que — Palabra de | Directivos asistencia a la
favorezcan el bienvenida por parte | Empleados jornada,
crecimiento de los directivos y motivacion y
personal de los facilitadores. Materiales: participacion
directivos y _ Dindmica de |- Papel bond, activa del grupo.
funcionarios, presentacion “Di tu | rotafolio, lapices, Instrumento:
incrementando nombre”. marcadores, - Lista de cotejo
la  efectividad _ Conversatorio. | folletos, refrigerio.
individual a _ Presentacion |- Fotocopia  del
través del de videos. material de apoyo.
desarrollo de _ Evaluacién de | Video beam.
habilidades, las expectativas del - Computador
actitudes y taller.
motivaciones - Presentacion
para una utilizando laminas de
adecuada power point en video
con_dqcta para beam del contenido
optimizar el de la propuesta
desarrollo

organizacional.




ESTRATEGIA 2: SENSIBILIZACION
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Objetivo Contenido Actividades y Recursos Plazo de Evaluacion
Especifico Metas Ejecucion
Lograr que tanto | Motivacién Dindmicas de grupo. | Humanos: Talleres La actividad se
el directivo como | Valores: A través de lluvias | Especialistas y | Trimestrales | considerara
los funcionarios | responsabilidad, | de ideas, lograr | Facilitadores lograda
tomen cooperacion, canalizar Directivos mediante la
conciencia compafierismo, |informacion  sobre | Empleados participacion
acerca de la | unidad, los beneficios de la activa de los
implantacion de | comunicacion, aplicacion de la | Materiales: funcionarios vy
la propuesta | respeto. propuesta. - Papel  bond, directivos.  Asi
como Implantacién de rotafolio,  lapices, mismo se
herramienta de | la propuesta marcadores, utilizara la
solucion a las folletos, refrigerio. conversacion
situaciones - Fotocopia del dirigida y
probleméticas material de apoyo. explicativa.
de desarrollo - Video beam. -Opiniones
organizacional - Computador plasmadas en

que se
presentan en la
institucion.

hojas de trabajo.
-Narracion de
experiencias de
la actividad
desarrollada.




ESTRATEGIA 3: IMPLEMENTACION DE UNA NUEVA GESTION INSTITUCIONAL
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Objetivo Contenido Actividades y Metas Recursos Plazo de Evaluacion
Especifico Ejecucion
Propiciar ambiente | Gestion - Atender la heterogeneidad de la institucién. | Humanos: Circulosde | A través de la
de trabajo donde | Institucional. - Centrar la atencion en la mejora de la | Especialistas y Discusion realizacion de la
todos (directivos, | Innovacion. calidad de las tareas de los funcionarios. Facilitadores Mensuales | actividad
funcionarios y - Fortalecer los procesos de participacion, | Directivos planificada.
demas personal) promoviendo nuevas formas de organizacién | Empleados
puedan participar de de los funcionarios.
forma - Promoviendo la corresponsabilidad en el | Materiales:
corresponsable en cumplimiento de la mision de la organizacion. | - Papel bond,
la mejora de la - Asumir que las tareas y requerimientos | rotafolio,
calidad de su administrativos deben llevarse a cabo de | lapices,
proceso laboral, manera eficiente, con la finalidad de que | marcadores,
transparentando su estos no obstaculicen las tareas de orden | folletos,
labor y rindiendo administrativo gerencial. refrigerio.
cuentas sobre las - Enriquecer las propuestas de planeacion | - Fotocopia del
actividades gue hace la organizacién, aprovechando los | material de
asignadas. proyectos y programas existentes para | apoyo.
promover propuestas de innovacion en cada | - Video beam.
una de las instancias técnicas, operativas y | - Computador

administrativas.

- Dar respuesta a la organizacion para
mejorar  los  servicios que  ofrece
(investigacion de delitos y administracion de
justicia), brindando ademas, y apoyando los
procesos técnicos para que se alcancen las
expectativas de mejoras laborales que los
directivos y demas personal se han
propuesto lograr.

- Redefinir los roles, las responsabilidades y
las tareas en cada uno de los niveles de la
gestién institucional (estructura de sistema).
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ESTRATEGIA 4: PROPICIAR UNA GERENCIA INSTITUCIONAL EFICIENTE Y MODERNA

Objetivo Especifico | Contenido Actividades y Metas Recursos Plazo de Evaluacion
Ejecucion

Capacitar a la gerencia | Modernizacién | - Reunirse con gerentes de las | Humanos: Mesas de A través de la

institucional para de la distintas unidades o | Especialistas y Trabajo modernizacion

sentar las bases de la plataforma. dependencias administrativas, | Facilitadores Trimestrales | de la gerencia

modernizacion de la Gerencia para plantear el proyecto de | Directivos del Cuerpo de

gestion organizacional | institucional | modernizacion. Empleados Investigaciones,

a travées de las - Estructurar un organigrama Cientificas,

referidas mesas de interno especificando lineas de | Materiales: Penales y

trabajo para potenciar mando para unificar criterios | - Papel bond, Criminalisticas

los procesos de para la administracion de | rotafolio, del Estado

planeacion  operativa justicia y seguimiento de casos | lapices, Apure.

como estrategia para asignados. marcadores,

la materializacion de - Elaborar cronograma de | folletos,

las politicas publicas reuniones. refrigerio.

en el ambito de la - Enunciar comunicacién y | - Fotocopia del

investigacion penal, establecer relaciones | material de

que apunten a la interinstitucionales  con  los | apoyo.

construccion de un organismos de seguridad | - Video beam.

nuevo Estado Social regionales y nacionales | - Computador

de Derecho y de competentes

Justicia, como o - Desarrollo e implantacion del

consagra el Objetivo sistema de informacién

Historico numero 2 del gerencial.

Plan de la Patria, el
cual vislumbra
continuar la
Construccion del
Socialismo Bolivariano
del Siglo XXI.

- Informatizacién de la gestion
institucional.

- Plan de mejoramiento de la
gerencia organizacional.

- Verificacion de los adelantos
de los proyectos




ESTRATEGIA 5: REDIMENSIONAR LA ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL
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Objetivo Contenido Actividades y Metas Recursos Plazo de Evaluacién
Especifico Ejecucion

Ajustar la | - Estructura | - Se convoca a participar a las | Humanos: Talleres, La actividad
estructura organizacional. | mesas de trabajo, el facilitador | Especialistas y | Charlas, se
organizacional - Lineas de |guia dard la bienvenida vy | Facilitadores Simposios, | considerara
interna mandos. explicard la intencién de la | Directivos Circulos de | lograda
estableciendo la | - Funciones. actividad, luego se establecen | Empleados Discusion | mediante la
conformacién de |- Asignacion | las normas de funcionamiento Trimestrales | generacion
organigramas, de casos. del equipo de trabajo y se | Materiales: del producto
lineas de mando, | - Priorizacion | entrega material fotocopiado | - Papel bond, solicitado vy
establecimiento de | de casos. sobre la temética rotafolio, las
funciones, - Conformados en pequefios | lapices, conclusiones.
deberes, grupos, se procede a analizar | marcadores,
responsabilidades, el material. folletos,
para la - Posteriormente se disefian | refrigerio.
optimizacién  del modelos  estructurales  de | - Fotocopia del
clima institucional- organizacion que ejecuten la | material de

realidad institucional actual. apoyo.

- Se pide nombren un relator | - Video beam.

quien explicard el trabajo | - Computador

realizado y las conclusiones
generadas.

- Mediante la lluvia de ideas,
se seleccionara uno o dos de
los modelos estructurales
organizacionales  propuestos
resultado de la deliberacion y
discusién grupal.




ESTRATEGIA 6: OPTIMIZANDO LA ORGANIZACION DEL DIRECTIVO
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Objetivo Contenido Actividades y Metas Recursos Plazo de Evaluacién

Especifico Ejecucion
Fortalecer en los | Gestion y | - Se da la bienvenida y los | Humanos: Talleres, Mediante la
directivos la | organizacion asistentes. Se aplica la | Especialistas y | Charlas, participacion
conviccion de que dinamica de animacion ¢Qué | Facilitadores Simposios, | de los
las metas sé yo?, que consiste en | Directivos Circulos de | directivos.
propuestas en la colocar una caja de rétulos de | Empleados Discusion
organizacion carton con frases sobre la Trimestrales
pueden ser organizacion de la institucion | Materiales:
conseguidas de para que los directivos | - Papel bond,
manera adecuada respondan y analicen. rotafolio,
considerando los - Realizar reuniones periodicas | lapices,
conocimientos, para organizarse de manera | marcadores,
capacidades, interna. Presentar agenda de | folletos,
habilidades, trabajo. Generar un clima de | refrigerio.
informacion y en confianza y comunicacion. - |- Fotocopia del
general las Formar equipos de acuerdo a | material de
competencias sus fortalezas. apoyo.
directivas. - Escuchar actualmente la |- Video beam.

critica. - Computador
- Generar espacios de

reflexion.




ESTRATEGIA 7: FORTALECER LA CULTURA DE LA INSTITUCION
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Objetivo Contenido Actividades y Metas Recursos Plazo de Evaluacién
Especifico Ejecucion
Fortalecer los | - Cultura | - Modalidad: Grupo de | Humanos: Circulos de | Mediante la
aspectos positivos | organizacional. | Discusion Especialistas y | Discusion participacion
de la cultura|- Planeacion |- Organizar los grupos de | Facilitadores Grupal de todos los
organizacional de | operativa. discusion. Directivos Trimestrales | asistentes y
la institucion, la - Dar la temética a discutir. Empleados generacion
cual se ha ido - Nombrar un moderador. de aportes
moldeando a lo - Exponer a través de lluvia de | Materiales: para la
largo del tiempo, ideas los aspectos positivos de | - Papel bond, solucion de
con la confluencia la institucion. rotafolio, los aspectos
de una serie de - Exponer a través de | lapices, negativos de
factores, como las discusion grupal los aspectos | marcadores, la institucion.
experiencias negativos de la institucion y el | folletos,
comunes, los aporte para solucionarlos. refrigerio.
exitos, estilos - Generar reflexiones. - Fotocopia del
gerenciales y la material de
planeacién apoyo.
operativa. - Video beam.

- Computador




ESTRATEGIA 8: CAPACITACION, FORMACION Y DESARROLLO
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Objetivo Contenido Actividades y Metas Recursos Plazo de Evaluacién
Especifico Ejecucion
Ejecucién de | Capacitacion | - Planificar y ejecutar talleres de | Humanos: Talleres, Mediante la
talleres 'y cursos |y Desarrollo | capacitacion dirigidos a: directivos, y | Especialistas y Cursos participacion y
sobre:  crecimiento demas funcionarios cuya tematica sea | Facilitadores Trimestrales | aporte del
personal, seleccionadas de manera | Directivos personal
competencias consensuadas, tomando como base | Empleados directivo,
profesionales, necesidades, recursos humanos vy administrativo,
gestién del materiales. Materiales: funcionarios y
funcionario, - Conformar equipos de trabajo que | - Papel bond, obreros.
actualizacion sirvan de instancia para la orientacién | rotafolio,
tecnolégica, entre permanente del trabajo institucional a | lapices,
otros. los fines de darle celeridad a los casos | marcadores,
de investigacibn asignado a cada | folletos,
funcionario. refrigerio.

- Capacitar a los funcionarios en todos
los niveles con la finalidad de fortalecer
los conocimientos en areas
especificas, asi como también ofrecer
nuevos conocimientos que les
permitran a los funcionarios dar
respuesta objetivas, inmediatas y
acordes con el nivel de trabajo que
realizan aunado al objetivo que tiene la
institucion de cumplir con la sana
administracion de justicia.

- Priorizar los casos de investigacion.

- Solicitar la asesoria de expertos
cuando la situacion lo requiera.

- Actualizar el uso de recursos
instruccionales did4ctico y virtuales.

- Fotocopia del
material de
apoyo.

- Video beam.
- Computador




ESTRATEGIA 9;: ASESORIA Y SUPERVISION TECNICA
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Objetivo Contenido Actividades y Metas Recursos Plazo de Evaluacion
Especifico Ejecucion
Fomentar en la|- Asesoria | - Establecer cronograma de | Humanos: Asesoria | La actividad
institucién una | técnica. talleres de asesoria. Especialistas y | Técnica se
cultura de | - Supervision | - Suministrar material | Facilitadores Trimestrales | considerara
asesoria técnica- | humanistica. mimeografiado. Directivos alcanzada
administrativa - Ejecutar talleres. Empleados mediante la
para la aplicacion - Levantar informe con realizacion
humanistica  del conclusiones y | Materiales: de las
proceso de recomendaciones. - Papel bond, asesorias
ejecucion en los - Refrigerio. rotafolio, técnicas.
términos para lapices,
lograr que los marcadores,
funcionarios folletos,
optimicen su refrigerio.
gestion laboral. - Fotocopia del
material de
apoyo.
- Video beam.

- Computador




ESTRATEGIA 10: PROMOVIENDO LA INDUCCION DEL PERSONAL
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Objetivo Contenido Actividades y Metas Recursos Plazo de Evaluacién

Especifico Ejecucion
Promover un | Induccién del | - Se da la bienvenida y los | Humanos: Talleres, La actividad
proceso personal asistentes. Se aplica la dinAmica | Especialistas y | Cursos se considerara
permanente de de animacién ¢Qué se yo?, que | Facilitadores Tedricos vy | alcanzada,
induccién laboral consiste en colocar una caja de | Directivos Practicos mediante la
para fortalecer en rétulos de cartdn con frases sobre | Empleados Trimestrales | generacion de
los directivos, la organizacion de la institucion conductas
funcionarios, para que los participantes | Materiales: reflexivas de
personal respondan y analicen. - Papel bond, los asistentes
administrativo y - Se solicita a los integrantes se | rotafolio, e induccién
obreros, el organicen en grupos de seis, y | lapices, de los mismos
cumplimiento de las en seis minutos analizaran el | marcadores,
tareas, las contenido fotocopiado. La idea es | folletos,
actividades, gue extraigan las necesidades de | refrigerio.
normas, valores vy induccion. Luego se procede a |- Fotocopia del
patrones de dar una charla explicativa. material de
conducta que - Contemplar y fomentar el uso | apoyo.
prevalecen y son progresivo y diferenciado de la | - Video beam.
esperados por la fuerza, como principio general de | - Computador

organizacion y sus
componentes 0
servicios.

la actuacion de los funcionarios
orientados por el respeto de la
vida como valor supremo
constitucional y el entrenamiento
y capacitacion permanente en
esta materia.

- Mediante la lluvia de ideas, los
participantes  expondrdn  sus
reflexiones sobre la actividad
realizada.
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ESTRATEGIA 11: FORTALECER LA RESPONSABILIDAD LABORAL EN EL TRABAJADOR

Objetivo Contenido Actividades y Metas Recursos Plazo de Evaluacion

Especifico Ejecucion
Propiciar en los | Responsabilidad | - Se da la bienvenida. El | Humanos: Charlas, La actividad
funcionarios la | laboral facilitador explica la intencion | Especialistas | Circulos de | se
capacidad de de la actividad. Se aplica |y Facilitadores | Discusion considerara
cumplir las dindmica rompehielos, | Directivos Grupal e | lograda
obligaciones que “Conozcamonos”. Se | Empleados Individual mediante la
la institucion le establecen las normas de Trimestrales | manifestacion
atribuye como trabajo de grupo. Materiales: de cambio de
generador de - Se solicita a los funcionarios | - Papel bond, conductas
cambio social a que se  organicen en | rotafolio, con respecto
través de la pequefios grupos. lapices, a las labores
respuesta laboral - Se hace entrega de material | marcadores, gue realizan.
y la planeacién fotocopiado y procede al | folletos,
operativa para proyector de laminas | refrigerio.
generar un relacionadas con el tema. - Fotocopia
cambio - Se pide que analicen el|del material
planificado material y entreguen una | de apoyo.
enmarcado en el reflexion - Video beam.
desarrollo - Mediante la lluvia de ideas | - Computador

organizacional.

se solicita a los asistentes que
den su impresion sobre la
actividad realizada
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ESTRATEGIA 12: PROMOVIENDO LA AUTONOMIA PARA LA TOMA DE DECISIONES DE LOS

FUNCIONARIOS

Objetivo Contenido Actividades y Metas Recursos Plazo de Evaluacion
Especifico Ejecucion
Propiciar - Autonomia - Aplicar independencia en el | Humanos: Charlas, A través de la
espacios para|- Toma de | desempefio de la funcion. Especialistas | Circulos de | realizacion
que cada | decisiones. - Promover en los funcionarios | y Facilitadores | Discusion de la
trabajador de la la capacidad para auto revisar | Directivos Grupal e | actividad
organizacion su trabajo cotidiano. Empleados Individual planificada
tengan la facultad - Establecer acuerdos de Trimestrales
para tomar compromisos para | Materiales:
decisiones  que implementar estrategias Yy |- Papel bond,
les permitan acciones que permitan | rotafolio,
cumplir con la atender las necesidades vy | lapices,
labor prioridades organizacionales. | marcadores,
encomendada de - Propiciar un plan de atencién | folletos,
manera eficiente y celeridad de casos de | refrigerio.
y eficaz. delitos graves. - Fotocopia
del  material
de apoyo.
- Video beam.

- Computador




ESTRATEGIA 13: PROPICIAR EL SENTIDO DE PERTENENCIA DEL TRABAJADOR
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Objetivo Contenido Actividades y Metas Recursos Plazo de Evaluacion
Especifico Ejecucion
Fomentar en el|- Sentido de |- Facilitar a los participantes, | Humanos: Talleres, -
trabajador el | pertenencia. material  instruccional  de | Especialistas | Simposios | Conversacion
sentido de | - Horario | apoyo para tener pertenencia. |y Facilitadores | Trimestrales | dirigida y
pertenencia a la | laboral. - Abrir ciclos de preguntas. Directivos explicativa.
institucion  como | - Casos | - Establecer espacios de | Empleados - Opiniones
herramienta para | Asignados. reflexion. plasmadas
disminuir la - Clasificar los casos segun su | Materiales: en hojas de
prevalencia de gravedad. - Papel bond, trabajo.
incumplimiento - Asignar los casos | rotafolio, - Narracion
del horario vy equitativamente  entre  los | lapices, de
casos asignados funcionarios a los fines de | marcadores, experiencias.
a los fines de darle cumplimiento con mayor | folletos,
darle celeridad a eficiencia, rapidez y eficacia. refrigerio.
los mismos. - Fotocopia
del  material
de apoyo.
- Video beam.

- Computador




ESTRATEGIA 14: OPTIMIZANDO EL TRABAJO EN EQUIPO
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Objetivo Contenido Actividades y Metas Recursos Plazo de Evaluacion

Especifico Ejecucion
Fortalecer la|- Trabajo en|- Promover un proceso | Humanos: Talleres, Mediante la
cultura de | equipo permanente para fortalecer | Especialistas | Simposios, | ejecucion de las
trabajo en en los funcionarios y demas |y Circulos de | mesas de
equipo actual en actores, las actividades, | Facilitadores | Discusion, trabajo y la
la institucién, de normas, valores y patrones | Directivos Curso generacion  de
manera que las de conducta que prevalecen | Empleados tedrico- comportamientos
tareas sean y son esperados por la practico reflexivos
realizadas de organizacion y sus | Materiales: Trimestrales
formas eficientes componentes 0 servicios - Papel bond,
y colaborativas, - Fortalecer la identificacion | rotafolio,
evitando del trabajador, haciendo | lapices,
conflictos que participe de cada actividad o | marcadores,
entorpezcan el caso asignado. folletos,
desempefio - Rotar los equipos de trabajo | refrigerio.
individual y de manera aleatoria. - Fotocopia
colectivo - Fortalecer el liderazgo y la | del material
repercutiendo union de equipo. de apoyo.
finalmente en el - Organizar  actividades | - Video
ambiente de la recreativas fuera del horario | beam.
organizacion. laboral para fomentar el |- Computador

comparierismo.
- Extraer conclusiones

reflexivas.
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ESTRATEGIA 15: AFIANZANDO EL EMPODERAMIENTO EN EL CONTEXTO INSTITUCIONAL A TRAVES DE
LA PLANEACION OPERATIVA

Objetivo Contenido Actividades y Metas Recursos Plazo de Evaluacion
Especifico Ejecucion

Sensibilizar a|- Se da la bienvenida y se aplica | Humanos: Talleres Mediante la
gerentes y | Empoderamiento. | la dinamica grupal | Especialistas | Trimestrales | participacion
trabajadores sobre | - Planeacion | “Conozcamonos” que consiste |y activa y
la importancia de | operativa. en dar su nombre y demas | Facilitadores generacion de
que en un aspectos de su vida el facilitador | Directivos conductas
organismo los (a), expone la intencién del taller, | Empleados reflexivas
trabajadores dado al mismo tiempo la
deberan sugerencia de colocar en la | Materiales:
proporcionar la pared las normas de | - Papel bond,
preparacion y funcionamiento del grupo. Acto | rotafolio,
autoridad que seguido, se procede a efectuar el | lapices,
necesitan para taller. marcadores,
actuar con Se solicita a los asistentes que | folletos,
autonomia. se organicen en pequefios | refrigerio.

grupos y se les hace entrega del | -  Fotocopia

material contentivo con los | del material

siguientes topicos: confianza en | de apoyo.

la institucion y la gente. | - Video beam.

Motivacion del personal. Trabajo | - Computador

en equipo. Aceptaciéon de los
objetivos. Responsabilidades.
Planeacion operativa.

Luego se pide a los asistentes
gue extraigan conclusiones vy
nombren un relator.

Mediante la técnica de lluvia de
ideas, se pide a los asistentes
reflexionen sobre el tema.
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ESTRATEGIA 16: PROMOVIENDO UNA COMUNICACION ASCENDENTE, DESCENDENTE Y LINEAL

Objetivo Contenido Actividades y Metas Recursos Plazo de Evaluacion
Especifico Ejecucion
Sensibilizar a los |- Comunicacién | Se da la bienvenida y se aplica | Humanos: Talleres A través de la
directivos, ascendente. la dinamica grupal “la técnica | Especialistas | Trimestrales | participacion
funcionarios, - Comunicacion | del rumor” que consiste en |y Facilitadores activa y la
personal descendente. decir u mensaje en el oido al | Directivos generacion de
administrativo y | - Comunicacién | primer interlocutor, el cual ira | Empleados conductas
obrero sobre la | lineas diciendo a los demas. El dltimo reflexivas.
importancia de lo expresaran en voz alta, | Materiales:
aplicar un proceso denotandose de esta manera | - Papel bond,
comunicacional como a medida que pasa el | rotafolio,
ascendente, en la mensaje, este se distorsiona. lapices,
que los Se hace entrega de material | marcadores,
subordinados fotocopiado, contentivo de los | folletos,
informen a la siguientes aspectos: menos | refrigerio.
direccién a los fines guejas, mejores relaciones | - Fotocopia
de que ofrezcan laborales, cumplimiento de | del material
retroalimentacion, a metas y objetivos, cultura | de apoyo.
los de arriba de comunicacional, desarrollo | - Video beam.
manera informal organizacional, planeacion | - Computador

acerca de los
progresos hacia las

metas y
conocimientos  de
los problemas
actuales de la
institucion y/o
administraciéon  de
justicia (casos vy
delitos) que se

llevan a cabo.

operativa. Luego se les pide
gue analicen el mismo vy
extraigan casos reales 'y
conclusiones

Mediante la asignacién de un
relator, estos deberan dar a
conocer las conclusiones




ESTRATEGIA 17: RECONOCIMIENTO Y LOGROS
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Objetivo Contenido Actividades y Metas Recursos Plazo de Evaluacion
Especifico Ejecucion

Reforzar la | - Recompensa. Se da la bienvenida a los | Humanos: Simposios, | A través de la
identificacion de | - Reconocimiento | asistentes. Se aplica la dinAmica | Especialistas Charlas realizacion de las
los trabajadores | y logro de animacion ¢Qué se yo?, que |y Trimestrales |jornadas y la
con la institucion, a consiste en colocar una caja de | Facilitadores generacion de
traves del rétulos de carton con frases | Directivos conductas
reconocimiento de sobre la organizacion de la | Empleados reflexivas y el
logros individuales institucion para que los establecimiento
y de equipo, de funcionarios respondan y | Materiales: de un sistema de
forma tal que sigan analicen. - Papel bond, méritos, logros y
obteniendo el Realizar mesas de trabajo en la | rotafolio, desempeiio
mismo desempefio institucion donde se trate de los | lapices,
laboral. logros y recursos establecidos | marcadores,

por el personal. Mantener la | folletos,

comunicacion directivos, | refrigerio.

funcionarios y demas personal | -  Fotocopia

de forma abierta a fin de |del material

establecer objetivos  claros, | de apoyo.

concretos y flexibles. Establecer | - Video beam.

metas individuales, por equipos | - Computador

gue podria ser propuesta por el
mismo equipo de trabajo de
forma democratica. Las metas

deberian  establecerse  con
tiempos limites.  Establecer
objetivos medibles. Establecer

un sistema de meéritos, logros y
desempeiio.




ESTRATEGIA 18: PLANEACION OPERATIVA
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Objetivo Contenido Actividades y Metas Recursos Plazo de Evaluacion
Especifico Ejecucion
Lograr la | - Articulacion | - Se explica la intencion de | Humanos: Jornadas | La actividad se
articulacion  del | coordinada. la actividad por parte de los | Especialistas diarias, considerara
personal directivo | - Criterios | directivos. y semanales, | lograda cuando
con los | unificados. - Abrir un ciclo de preguntas | Facilitadores | mensuales. | se coordinen
funcionarios a los | - Planeacion | y respuestas. Directivos Durante acciones
fines de unificar | operativa - Coordinar acciones | Empleados todo el afio | conjuntas para
criterios a través | planificada. conjuntas con los lograr la misién,
de una | - Fortalecimiento | funcionarios a los fines de | Materiales: vision, objetivos
planeacién de la | unificar criterios para cumplir | - Papel y valores de la
operativa investigacion los objetivos de la | bond, institucion.
planificada a los | criminal institucion. rotafolio,
fines de coordinar - Lograr la participacion de | lapices,
acciones para todo el personal a los fines | marcadores,
generar de abordar los nudos criticos | folletos,
resultados y coordinar acciones | refrigerio.
positivos y conjuntas para solventarlos. |- Fotocopia
eficientes - Al finalizar la jornada de | del material
utilizando la trabajo, se realizara una | de apoyo.
menor  cantidad minuta semanal a los fines | - Video
de recursos de cumplir con los objetivos | beam.
necesarios a los planteados para lograr el |-
fines lograr el fortalecimiento de la | Computador

fortalecimiento de
la investigacion
criminal.

investigacion criminal.




ESTRATEGIA 19: APLICANDO LA EVALUACION INSTITUCIONAL
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Objetivo Contenido Actividades y Metas Recursos Plazo de Evaluacion
Especifico Ejecucion

Establecer - Evaluacion - Presentacion de | Humanos: Supervision | Mediante la
estandares de bienvenida, exponiendo los | Especialistas | mensual | supervision
desempeiio del detalles de la actividad a |y constante a la
trabajador para realizar. Se inicia el taller, | Facilitadores institucion.
evaluar el clima con la dinamica de relajacion | Directivos
organizacional de y meditacién con el apoyo | Empleados
la institucion. de musica adecuada a la

actividad. Materiales:

- Se presentan expositores | - Papel

sobre el tema. Orientados a | bond,

las  siguientes aspectos: | rotafolio,

manejo del conflicto, | lapices,

gerencia y desarrollo, | marcadores,

evaluacion y estandares. folletos,

- Medicion  del clima | refrigerio.

organizacional de la | - Fotocopia

institucion a los fines de | del material

tomar las medidas | de apoyo.

preventivas, correctivas vy |- Video

solventar los nudos criticos | beam.

que puedan presentarse | -

para lograr maximizar la | Computador

eficiencia institucional.

Para concluir se solicita que
den sus reflexiones sobre lo
tratado.




ESTRATEGIA 20: RETROALIMENTACION
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Objetivo Contenido Actividades y Metas Recursos Plazo de Evaluacion
Especifico Ejecucion
Evaluar los | - Evaluacion. Reunir a los trabajadores. Humanos: Evaluacion | Forma de
alcances de la |- Participacion e | - Explicar la intencion de la | Especialistas | mensual Evaluacion:
aplicacion de la | integracion. actividad. Colocar a los|y Participativa
propuesta de participantes en pequefios | Facilitadores Técnica:
estrategias grupos. Directivos Observacion
gerenciales  en - Suministrar material. Empleados Instrumento:
cada una de sus - Iniciar la evaluacion de la Escala de
fases. propuesta Materiales: Estimacion
- Explicar en sesion las | - Papel
expectativas de los actores. | bond,
- En plenaria relatar lo que | rotafolio,
aprendié y los beneficios | lapices,
gue se van obteniendo con | marcadores,
la aplicacién de la propuesta | folletos,
en cada una sus fases. refrigerio.
- Fotocopia
del material
de apoyo.
- Video
beam.

Computador
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CAPITULO VI

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Conclusiones

Luego de haber formulado analizado los datos obtenidos a través del
instrumento de recoleccion de informacion, el investigador concluye lo
siguiente:

En cuanto al primer objetivo especifico dirigido a los fines de diagnosticar
el desarrollo organizacional que existe actualmente en el Cuerpo de
Investigaciones Penales y Criminalisticas del Estado Apure, se generaron las
siguientes conclusiones:

El desarrollo organizacional es una respuesta al cambio, una compleja
estrategia gerencial cuya finalidad es cambiar las creencias, actitudes,
valores y estructura de las organizaciones, en tal forma que éstas puedan
adaptarse mejor a nuevas tecnologias, mercados y retos, asi como al ritmo
vertiginoso del cambio mismo. Es asi como el desarrollo organizacional,
busca lograr esa transformacién planeada conforme al primer término de las
necesidades, exigencias o demandas de la organizacion.

De esta forma, la atencién se puede concentrar en las modalidades de
accion con determinados grupos, en mejorar las relaciones humanas,
factores economicos, de grupos, desarrollo de los equipos y en la conduccion
al cambio de (valores, actitudes, relaciones sobre las personas), mas que
sobre los objetivos, estructura y técnicas de la organizacion: el desarrollo
organizacional se concentra esencialmente sobre el lado humano de la
institucion. Pese a ello, en la actualidad en las distintas instituciones de
seguridad del pais se requiere de la implantacion de una gerencia

institucional centrada en el trabajo en equipo con estrategias gerenciales a
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los fines de trabajar de forma cooperativa, asi como la incipiente utilizacion
por parte del gerente de herramientas que conlleven al fortalecimiento de
este tipo de acciones.

En tal sentido, la importancia de esta investigacion esta determinada por
cuanto la socializacién es un proceso del desarrollo humano en permanente
formacion que se da entre los miembros del grupo. Se concentra en una
construccion, y asimilacién del conocimiento de informacién. En este sentido
y en los términos del desarrollo organizacional la construccion del
conocimiento es un sistema que se edifica a partir de la interaccion con el
entorno fisico y social del sujeto donde su actuacibn como trabajador
dependera del desarrollo de sus capacidades cognitivas.

De alli, que la labor de la gestion institucional estd encaminada a facilitar
la participacién activa del recurso humano, a través del trabajo en equipo
como principal medio para el desarrollo organizacional creando y aplicando
estrategias que hacen la diferencia ante la competencia, ya que al existir
varias ofertas del mismo producto y/o servicio con caracteristicas iguales o
similares, el gerente tiene la libertad de buscar o elegir las acciones para la
organizacién que cumpla con sus necesidades de forma efectiva y creativa,
en donde l6gicamente se inclinara por la que le ofrezca un mejor servicio.

Por su parte, el desarrollo organizacional, es un esfuerzo libre e
incesante de la gerencia que se vale de todos los recursos de la organizacién
con especialidad el recurso humano a fin de hacer creible, sostenible y
funcional a la organizacion en el tiempo. Asi mismo, se establecen los
resultados obtenidos a través de la aplicacion del instrumento de recoleccion
de informacién en los siguientes términos:

— Los funcionarios en poca medida mantienen una actitud de compromiso e
identidad con la organizacion.

— Los funcionarios son de la opinion que la participacion de sus
comparferos no es un hecho que se maneja en relacién a los diversos

cambios estructurales que se pudieran adelantar en la institucion.
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— En la organizacibn no se promueve una comunicacion encaminada a
facilitar y agilizar un flujo comunicacional que verdaderamente contribuya
a alcanzar las metas de la organizacion.

— En la institucion en poca medida se enmarca una gerencia innovadora,
progresista, creativa, con apertura al cambio como alternativa de cambio
planificado para optimizar el rendimiento laboral y lograr la eficiencia en la
resolucién de casos y que permita un eficaz manejo de los equipos de
trabajo que pudieran estar conformados.

— La aplicacion de la tecnologia no es una fortaleza de las instituciones a
los fines de adelantar equipos de trabajo exitosos.

— EI ambiente de trabajo no es un elemento que considerablemente
contribuya a la formacién de equipos de trabajo exitosos en las unidades
de analisis estudiadas.

— La eficacia y eficiencia son estandares escasamente medibles y
observables en los grupos de trabajo de las organizaciones analizadas
Para el segundo objetivo especifico enunciado para identificar las

estrategias que implementan los directivos para fomentar el cambio

planificado en el Cuerpo de Investigaciones Cientificas, Penales vy

Criminalisticas del Estado Apure, se concluye lo siguiente:

El jefe inmediato como gerente ha de poseer las competencias y
habilidades no solo personales, profesionales sino también gerenciales que
le permitan disefiar acciones, lineamientos 0 mecanismos enmarcados en la
planeacion operativa para fomentar el cambio planificado, destinado a
enriquecer el trabajo de los funcionarios en la perspectiva de favorecer a
través del abordaje de los distintos elementos que conforman el desarrollo
organizacional, el cumplimiento de los objetivos, metas y politicas trazadas
por la institucion. Sin embargo, los resultados emanados de esta
investigacion denotan lo contrario, aseveracion que es corroborada a traves

de los siguientes hallazgos:
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Los directivos en cuanto al clima laboral a veces y raras veces, incorporan
a los trabajadores al proceso inherente al establecimiento de relaciones
armoniosas sanas, asi como a la retroalimentacion de los procesos que
se direccionan en la organizacion.

El jefe inmediato o directivo, escasamente incorpora a los trabajadores
para la planificacion de los programas y proyectos que en la institucion se
desarrolla, asi como, la promocion de valores que contribuyan a fortalecer
el proceso administrativo en dicha institucion a través de la socializacion
de sus empleados.

En una tendencia de siempre y raras veces incorporan a los funcionarios
a procesos de modificacion y transformacion, expresados en cambios
organizacionales.

En la institucion donde labora en una tendencia de siempre y a veces
llevan a cabo programas de formacién que permitan el mejoramiento de
las competencias laborales, y las tareas que alli se desarrollan.

Los directivos en una tendencia de siempre y a veces incorporan a sus
trabajadores en actividades de capacitacion y actualizacion, asi como su
incorporacion a las tareas y funciones que efectda no se hacen en funciéon
de su preparacion profesional.

Los directivos siempre utilizan diversidad de estilos de direccion,
especialmente aquellos que conllevan a tratar al personal de forma
diferencial y enmarcada en un estilo autocratico directivo.

Los directivos son de la opinidon que siempre y a veces sefialan que la
comunicacion que se lleva a cabo en la institucion, no es la mas idonea
puesto que se hace de manera vertical y en su mayor proporcion, los
mensajes son obtenidos por canales informales.

Los directivos opinan que en la institucion el trabajo grupal, siempre y a
veces se considera una accion inherente al proceso laboral, por lo que los
funcionarios trabajan con autonomia, y las tareas son compartidas de

manera conjunta.
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Los directivos mantienen una opinion un tanto divida puesto, que para el
primer item sostienen que a veces se hayan totalmente satisfechos con
las tareas que realizan sus trabajadores y en segundo lugar siempre su
actuacion como jefe hace sentir a sus empleados comodos y satisfechos
con la misma.

Segun los directivos en frecuencia de siempre y a veces, consideran los
niveles jerarquicos para la promocion y ascenso. Asi mismo,
desaprovechan las oportunidades de formacion y capacitacion de los
trabajadores.

Los directivos procuran cumplir con la misién, vision, objetivos y valores
de la institucion a los fines de solucionar los problemas en cuanto a la
administracion de justicia, lo que permite deducir de igual manera que en
la institucién, abunda el respeto, honestica y ética por parte de los
funcionarios que hacen vida activa en la organizacion.

Finalmente, para el tercer y ultimo objetivo especifico formulado a los

fines de disefiar un plan de desarrollo organizacional enmarcado en la
planeacién operativa como estrategia de cambio planificado dirigida al
Cuerpo de Investigaciones Cientificas, Penales y Criminalisticas del Estado
Apure, cabe sefialar que el diagnostico respectivo permitié al investigador
recopilar los insumos tedricos necesarios para solventar la problematica

existente en la institucion lo que generé el disefio de la propuesta.

Recomendaciones

Luego de haber formulado las conclusiones respectivas, el investigador

recomienda lo siguiente:

Se sugiere a la gerencia del Cuerpo de Investigaciones Cientificas,
Penales y Criminalisticas del Estado Apure aplicar el plan de accion

inmerso en la propuesta, a los fines de enriquecer el trabajo en dicho
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organismo, satisfaciendo las necesidades humanas y de desempefio lo
que ayudard tanto a los funcionarios como a la organizacion.

Se recomienda a los directivos de la institucion, tener en cuenta que ellos
son individuos, que deben ser capaces de ir mas alla de lo que dicen las
teorias y los manuales, interpretar la realidad, evaluarla a partir de la
experiencia y saber encontrar y aplicar soluciones idoneas para los
problemas o las decisiones que debe tomar

Procurar un adecuado seguimiento respecto a la ejecucion de las
actividades programadas que le permita detectar las desviaciones de las
metas inicialmente previstas, a los fines de efectuar oportunamente las
reprogramaciones que correspondan respecto al cumplimiento de las
metas de la institucion.

Realizar los procesos de seleccion y evaluacion de los aspirantes a
ingresar en el CICPC, a los fines de disponer del recurso humano
suficiente y capacitado para ejercer eficaz y eficientemente las funciones
que le han sido asignadas.

Canalizar acciones tendentes a la aprobacion de manuales técnicos y de
procedimientos que garanticen la realizacion eficiente de sus procesos y
el adecuado cumplimiento de los aspectos legales y técnicos.

Adecuar la plataforma tecnolégica de la Institucién a los fines de disponer
de un sistema integrado de comunicacion, capaz de obtener de manera
oportuna la informacion de los procesos de investigacion penal
adelantados por las diferentes unidades operativas a nivel nacional.

Se sugiere aplicar a corto plazo la propuesta que se ofrece.
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CUESTIONARIO

Estimados Funcionarios:

El siguiente cuestionario investiga sobre un plan de desarrollo
organizacional enmarcado en la planeacion operativa como estrategia de
cambio planificado dirigida al Cuerpo de Investigaciones Cientificas, Penales
y Criminalisticas del Estado Apure.

Esto no es un examen, por lo que no hay respuestas correctas ni
incorrectas. Solo se te solicita que conteste las preguntas honestamente. Tal
respuesta ayudaria a saber cuales son los mecanismos gerenciales, con

fines de investigativos para la conformacion de un trabajo de grado.

Gracias por su colaboracién

El Investigador
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INSTRUCCIONES

El presente instrumento, contiene una serie de preguntas, los cuales
usted puede responder sobre la base de la opinion que tiene referente a los
enunciados que incluye.

En tal sentido, se le agradeceria:

- Ser preciso en sus respuestas.

- No dejar ninguna pregunta sin responder.

- Cualquier duda consulte con el entrevistador.

- El instrumento se responderd con una escala de criterio: De Acuerdo

(DA), No Tengo Opinion (NTO) y En Desacuerdo (ED).



Variable 1: Desarrollo Organizacional
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NO

ITEMS

DA

NTO

ED

Indicador: Actitud
Tiene usted una actitud positiva constante hacia las
funciones que realiza en la institucion.

Usted mantiene un alto nivel de compromiso con su
trabajo.

Los demas trabajadores se identifican con las metas,
visién, misién y valores de la organizacion.

Indicador: Cultura

Demuestras una actitud con caracter proactivo hacia el
cambio organizacional.

Los esfuerzos predestinados para el cambio en la
organizacion cuentan con la participacion de sus
compairieros.

El director involucra y consulta a los miembros de la
instituciéon de los cambios que se efectuaran en su
trabajo.

Indicador: Aspecto Comunicacional

En la institucion se promueve una comunicacion
dirigida a agilizar el flup de mensaje entre los
comparfieros, para efectuar de manera efectiva y
eficiente la labor de trabajo.

La comunicacion que se da dentro de la institucion para
con sus comparnieros influye en las opiniones, actitudes,
relaciones y conductas mejorando el rendimiento
laboral y resolucion de casos de manera positiva.

Indicador: Liderazgo

En la instituciéon los directivos enmarcan su liderazgo
de manera innovadora, progresista, creativa, como
alternativa de cambio planificado para optimizar el
rendimiento laboral y lograr la eficiencia en la
administracion de justicia.

10.

Los sistemas de recompensa y las restricciones que
impone el gerente no alteran el manejo del equipo de
trabajo de la institucion.

Indicador: Tecnologia

11.

La institucion emplea la tecnologia para mejorar el
desenvolvimiento del talento humano, equipos,
informacion en productos finales, bienes y servicios.

12.

Los equipos tecnolégicos que se utlizan en la
organizacién garantizan mayor y mejor desempefio de
los funcionarios.
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N° ITEMS DA | NTO | ED
Indicador: Ambiente Laboral
13.| Las condiciones ambientales de la institucion influyen

en el desempefio y rendimiento laboral de los
funcionarios.

14.| EI clima organizacional junto con la estructura
administrativa y caracteristicas organizacionales que
integran los trabajadores, componen un sistema
interdependiente altamente dinamico.
Indicador: Eficiencia y Eficacia

15.| Los funcionarios cumplen con los estandares

establecidos por la organizacion determinando la
utilizacién de tiempo y recursos de forma eficiente y
eficaz.
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CUESTIONARIO

Estimados Directivos:

El siguiente cuestionario investiga sobre un plan de desarrollo
organizacional enmarcado en la planeacion operativa como estrategia de
cambio planificado dirigida al Cuerpo de Investigaciones Cientificas, Penales
y Criminalisticas del Estado Apure.

Esto no es un examen, por lo que no hay respuestas correctas ni
incorrectas. Solo se te solicita que conteste las preguntas honestamente. Tal
respuesta ayudaria a saber cuales son los mecanismos gerenciales, con

fines de investigativos para la conformacion de un trabajo de grado.

Gracias por su colaboracién

El Investigador
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INSTRUCCIONES

El presente instrumento, contiene una serie de preguntas, los cuales
usted puede responder sobre la base de la opinion que tiene referente a los
enunciados que incluye.

En tal sentido, se le agradeceria:

- Ser preciso en sus respuestas.

- No dejar ninguna pregunta sin responder.

- Cualquier duda consulte con el entrevistador.

- El instrumento se respondera con una escala de criterio: Siempre (S), A

Veces (AV), Rara Vez (RV), Nunca (N).
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Variable 2: Estrategias de Cambio Planificado

N° ITEMS DA | NTO | ED

1. | Indicador: Clima Laboral

¢, Como directivo, incorpora al trabajador en la discusion
de asuntos como: horario, autonomia, capacitacion,
relaciones laborales, estilos de comunicacion,
procedimientos administrativos, condiciones fisicas del
lugar de trabajo y ambiente laboral en general?

2. | ¢Promueve en los empleados, el establecimiento de
relaciones laborales sanas y armoniosas?

3. | ¢A través de la gerencia que realiza incentiva al
trabajador a utilizar mecanismos de retroalimentacion
eficaz que le permitan direccionar y coordinar acciones
para optimiza su labor en la institucion?

Indicador: Cultura Organizacional

4. | ¢Permite que los empleados participen con usted como
jefe inmediato en el fortalecimiento de una cultura
organizacional a través de lineamientos gerenciales
incluyendo el desempefio y estilo administrativo,
socializaciéon con otros trabajadores, y motivacion del
personal?

5. | ¢Conjuntamente con los trabajadores, facilita los
valores que deben identificar la organizacion?

6. | ¢Como directivo, incorpora a los empleados al disefio
de programas de sensibilizacion dirigidos a la
internalizacién de la cultura organizacional para ser
modificados o eliminados?

Indicador: Cambio Organizacional

7. | ¢COmo directivo maneja conjuntamente con los
trabajadores el cambio institucional dentro de un
esquema que incluya estrategias de comunicacion,
retroalimentacion y ajuste para optimizar la resolucion
de casos de manera efectiva y eficiente?

8. | ¢En su rol de directivo, invitan a los empleados a
participar en procesos de reflexion para la toma de
decisiones?

9. | ¢Como jefe inmediato incorpora a los trabajadores a
participar en una serie de acciones concretadas para el
cambio en la organizacién, crecimiento y calidad de
vida?
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NO

ITEMS

DA

NTO

ED

Indicador: Programas de mejoramiento de
competencias laborales

10.

¢,Como lider directivo, le ofrece a los trabajadores
programas de capacitacion para optimizar su labor
dentro de la institucion?

11.

¢En su rol de directivo les brinda a los empleados la
oportunidad de prepararse para acceder a nuevas
posibilidades en su contexto laboral?

Indicador: Administracion del talento humano

12.

¢En su funcién de directivo ubica al personal y demés
trabajadores en el cargo o puesto de trabajo en funcion
de sus conocimientos y habilidades?

13.

¢,Como directivo la capacitacion y actualizacion del
funcionario es wuna prioridad para su gestion
administrativa?

14.

¢En su rol de directivo considera que el empleado
debe ser incentivado para alcanzar sus objetivos y
metas propuestas?

Indicador: Estilo de Direccidén

15.

¢, Como jefe inmediato asigna los cargos de trabajo de
forma equitativa?

16.| ¢ Como jefe trata al personal y demas trabajadores con
respeto?
Indicador: Comunicacion e integracion

17.| ¢Como directivo considera que ha logrado en la

institucion un nivel de comunicacién entre los
trabajadores facilitando el logro de los resultados?

18.| ¢ Su actuacién directiva en la instituciéon ha permitido
que el personal se entere de lo que ocurre, mas por
comunicaciones oficiales, que por comunicaciones
informales?

19.| ¢ Como directivo considera que existen en la institucion
un nivel adecuado de comunicacion entre las diferentes
areas administrativas?
Indicador: Trabajo Grupal

20.| ¢Cree usted que como directivo ha fomentado el

trabajo grupal?

21.

¢ Considera usted que como directivo ha permitido que
los grupos en los que participa el personal son
receptivos por todos sus integrantes?

22.

¢En su rol de directivo ha permitido que el grupo de
empleado trabaje con autonomia?
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N° ITEMS DA | NTO | ED
Indicador: Satisfaccion general en el trabajo
23.| ¢Como jefe inmediato ha permitido a los trabajadores

realizar con agrado las tareas inherentes al trabajo que
realiza?

24,

¢Su actuacion como jefe hace sentir comodo a los
trabajadores en la institucion?

Indicador: Relacion con la organizacion, realizacion
y formacion

25.

¢En su rol de directivo ha propiciado en la institucion
posibilidades de promocion y ascenso con base a los
niveles de formacion que tiene el trabajador?

26.

¢Como directivo valora los niveles jerarquicos en
funcién de la profesionalizacion del empleado?

27.

¢En su rol de jefe inmediato ha generado acciones
destinadas al desarrollo profesional y personal del
trabajador?

Indicador: Planeacién Operativa

28.

¢En su rol de directivo garantiza la eficiencia en la
investigacion del delito, mediante su determinacion
cientifica, asegurando el ejercicio de la accion penal
qgue conduzca a una sana administracion de justicia?

29.

¢, Como directivo vela que la institucién sea reconocida
por su capacidad cientifica y maxima excelencia de sus
recursos, con la finalidad de alcanzar el mas alto nivel
de credibilidad nacional e internacional en la
investigacion del fendmeno delictivo organizado vy
criminalidad violenta?

30.

¢En su rol de jefe abunda el respeto, honestidad, ética,
moral, disciplina, vocacion de servicio como estrategia
de planeacién operativa para el logro de los objetivos
de la institucion?
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SOLICITUD DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

Ciudadano:

Solicito ante ustedes su valiosa colaboracion, con el fin de que opinen,
sobre los items del presente cuestionario, el cual tiene por objeto recabar
informacion sobre la investigacion titulada: DESARROLLO
ORGANIZACIONAL COMO ESTRATEGIA DE CAMBIO PLANIFICADO, EN
EL CUERPO DE INVESTIGACIONES CIENTIFICAS, PENALES Y
CRIMINALISTICAS DEL ESTADO APURE.

Es importante la opinidén aportada, considerando los siguientes aspectos:

— Redaccién de cada items.
— Pertinencia de cada items.

— Claridad en cada items.

Se anexa cuadro de operacionalizacion de variables, para facilitar la
emision de sus opiniones. Sin mas a que hacer referencia se suscribe de

usted.

Atentamente.

Simoén Rodriguez
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MODELO DE LA MATRIZ PARA EL JUICIO DE LOS EXPERTOS

Cuestionario dirigido a los funcionarios.

Criterio: Validez de contenido, por medio de la claridad y congruencia de

cada item.

Instrucciones: En las columnas calidad y congruencia indique con una “C” si
considera correcta, o con una “I” si considera incorrecta, la relacion de cada
aspecto con el item en funcion de la variable correspondiente: si lo cree
conveniente adiciones sus observaciones.

N° de

Contenido

Variable Indicadores | :
Items

Calidad

Congruencia

Observaciones

Datos de Identificacién del Experto:

Nombres y Apellidos:

C.I. N%:

Profesioén:
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MODELO DE LA MATRIZ PARA EL JUICIO DE LOS EXPERTOS

Cuestionario dirigido al personal directivo.

Criterio: Validez de contenido, por medio de la claridad y congruencia de cada item.

Instrucciones: En las columnas calidad y congruencia indique con una “C” si
considera correcta, o con una “I” si considera incorrecta, la relacion de cada aspecto
con el item en funciébn de la variable correspondiente: si lo cree conveniente

adiciones sus observaciones.

Variable Indicadores

[\I0 de
Items

Contenido

Calidad

Congruencia

Observaciones

Datos de Identificacién del Experto:

Nombres y Apellidos:

C.1. No:

Profesion:




