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RESUMEN

El presente tiene como propdésito analizar la capacidad gerencial de los
oficiales encargados del proceso de induccién del personal de nuevo ingreso
al cuerpo de Policia del estado Lara. El estudio se enmarca en el paradigma
positivista con apoyo en la investigacion de campo tipo descriptiva con
disefio no experimental transeccional. La poblacién estuvo representada por
ciento ochenta (180) miembros del personal que labora en la institucién
objeto de estudio de los cuales se obtuvo una muestra del treinta por ciento
(10%) correspondiente a dieciocho (18) personas que laboran en este cuerpo
policial. Para la recoleccion de datos se utilizo la técnica de la encuesta,
siendo el instrumento una escala denominada CAPGEIN (siglas que significa
capacidad gerencial en el proceso de induccién) contentiva de diecisiete (17)
items, validada por el criterio de juicio de expertos de confiabilidad de 0,89,
indicativo de alta confiabilidad, la cual se estim6 a través del coeficiente
Alpha de Cronbach. El andlisis de los datos se ejecut6 bajo los criterios de la
estadistica descriptiva estimando frecuencias absolutas, porcentuales y
promedio por categorias de respuestas representandolas en cuadros e
ilustradas por medio de graficos de tipo barra. A partir de los resultados
obtenido, se pudo comprobar que existen debilidades en el proceso de
planificacion, la gestion del tiempo, el manejo de recursos materiales, asi
como la informacion previa necesaria para el proceso de induccién, por lo
gue se recomienda realizar talleres, programas de capacitacion, reuniones de
trabajo para analizar cada uno de estos aspectos y mejorar su aplicacion.

Descriptores: capacidad gerencial, proceso de inducciéon de personal de
nuevo ingreso.
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INTRODUCCION

El Cuerpo de Policia del Estado Lara, es considerado una organizacion
que presta un servicio publico a la comunidad en la cual se encuentra
ubicada, organizacion con personalidad juridica y sin fines de lucro, que
fundamenta su funcionamiento en los principios y condiciones establecidos
en la Ley Orgéanica del Servicio de Policia y del Cuerpo de Policia Nacional
(2009) y Ley del Estatuto de la Funcién Policial (2009), en el decreto de su
creacion publicado por el ejecutivo del estado Lara y demas leyes que tengan
relacion directa con su funcionamiento, correspondiendo al Gobernador del
estado como primera autoridad, la direccion, organizacion, reglamentacion y
designacion de las autoridades encargadas de dirigir el potencial humano
que alli labora.

En este sentido, como organizacion policial, procura la ordenacion
sistematica de sus dependencias buscando flexibilizar las acciones a seguir
permitiendo la conduccion eficiente de los diferentes procesos llevados a
cabo en ella, contando con un personal especializado y diferentes oficinas
con un fin determinado, entre las que se encuentran: tactica, criminalistica,
educaciéon, administracion, alta gerencia, recursos humanos, entre otros,
igualmente, cuenta con otro personal como: secretarias, mecanicos, obreros,
oficinistas, administradores, analistas, quienes reciben un proceso de
induccion por parte de oficiales, al momento que ingresa a laborar en la
institucion.

Es asi como, los funcionarios encargados de la induccion al personal de
nuevo ingreso, requieren de ciertas capacidades gerenciales determinadas
por un conjunto de conocimientos, experiencias, actitudes y aptitudes, que
permitan orientar sobre los deberes a cumplir y derechos dentro de la

organizacioén, los valores, su proceso de contratacion, ademas de impartir el



adiestramiento a fin de permitir el desarrollo integral del talento humano en
sus diferentes niveles jerarquicos que les corresponde ejercer de acuerdo
con las funciones asignadas dependiendo del cargo que ocupa, para asi
lograr la efectividad en sus acciones y ejercer con eficacia las funciones
asignadas a los diferentes servicios que presta la organizacion, de acuerdo a
su capacidad y preparacion académica en funcion del logro de los objetivos o
metas a cumplir.

De alli, la importancia de esta investigacion la cual se orienta a analizar
esa capacidad gerencial que presentan los oficiales encargados del proceso
de induccion del personal de nuevo ingreso en el cuerpo de policia de
Barquisimeto del estado Lara, para conocer como se desarrollan estas
acciones a nivel administrativo, cuales son sus caracteristicas mas
resaltantes y como se desarrolla el proceso induccion en la organizacion,
aspectos fundamentales a medir presentes en la variable, dimensiones e
indicadores del estudio. De este modo, el trabajo desarrollado bajo una
investigacion de campo de tipo descriptiva se presenta en cinco capitulos,
gue contienen cada uno se los aspectos mas significativos de la misma, los
cuales se describen a continuacion:

Capitulo I, comprende el planteamiento del problema, objetivos y
justificacion de la investigacion.

En el Capitulo Il, se presentan los antecedentes, las bases teoricas y la
variable en estudio.

El Capitulo Ill, comprende la metodologia, correspondiente a la
naturaleza, tipo y disefio de la investigacion, la poblacidon y muestra, la
técnica e instrumento y procedimiento para obtener los resultados, asi como
el andlisis o procesamiento estadistico de los datos.

El Capitulo IV. Corresponde a los resultados obtenidos a través de la
aplicacion del instrumento disefiado para tal fin.

En el Capitulo V, se presentan las conclusiones y recomendaciones.

Finalmente, se hace alusion a las referencias y los anexos correspondientes.



CAPITULO |

EL PROBLEMA

Planteamiento del Problema

Los retos planteados en el area gerencial dentro de las organizaciones a
nivel mundial, inciden fundamentalmente en los aspectos administrativos que
en ellas se generan, ademas en los procesos de gestidon, informacién,
liderazgo y motivacion orientados hacia el logro de acciones para el
mejoramiento de la calidad laboral de los miembros del personal,
apoyandose en nuevos paradigmas de cambios que surgen en la
administracion de personal en las instituciones publicas, como elementos
fundamentales para afrontar los desafios a las exigencias y necesidades de
un determinado colectivo, como lo son las de corte policial; de este modo,
las personas y las organizaciones se interrelacionan para fomentar el
conocimiento pleno del entorno organizacional.

Cabe agregar, segun Yusti (2013), que para el logro de la eficacia y la
eficiencia en las labores realizadas por los empleados, estos requieren del
conocimiento, funcionamiento de la organizacién, las funciones del ejercicio
del cargo, asi como también la existencia de factores organizacionales
importantes para el logro de los objetivos, ademas de una buena
comunicacién, un liderazgo efectivo, una toma de decisiones acertadas y un
proceso de induccion capaz de transformar el clima de trabajo, entre otros
aspectos, que permitan a los empleados interactuar en el conocimiento del
area de trabajo, la especializacién en el cargo y la aplicacion de técnicas y

estrategias gerenciales orientadas a resolver los problemas comunes.



Es importante sefialar, segun el autor citado, que en las organizaciones
orientadas al orden publico como lo son los entes policiales, donde se
desarrollan politicas orientadas a instrumentar y aplicar planes en materia de
seguridad publica, ademas de traer consigo las intervenciones y
reorganizacion de los cuerpos de seguridad del Estado como parte de la
estrategia nacional, con el Unico fin de disminuir el delito, también tienen una
serie de departamentos u oficinas encargas del buen funcionamiento de la
institucion.

Por lo que, segun Yusti (ob. cit.) requieren de personal con conocimiento
de la labor que realizan en cada una de las areas que lo conforman, como el
area educativa, la administrativa, de mantenimiento, el &rea gerencial,
recursos humanos, esta Ultima representada por el personal que se encarga
de orientar a los de nuevo ingreso y que poseen la capacidad gerencial para
desarrollar procesos de induccién necesarios en aquellos que ingresan a
este tipo de institucion.

Con referencia a lo anterior, es importante sefialar que, existen
experiencias exitosas de gestion en el contexto latinoamericano donde la
capacidad gerencial de los miembros de los cuerpos de seguridad, segun
Amareto (2010), se constituye en un elemento fundamental para “el
desarrollo de las funciones a cada departamento y aplicar de manera efectiva
en la organizaciéon, dependiendo del trabajo que ejecuta, sea como
funcionario o funcionaria o en el aspecto administrativo y gerencial’. (p. 29).

En relacidon con este Ultimo, se destaca la ejecucion de programas de
induccion destinados a fortalecer la relacion entre el personal que ingresa a
las instituciones policiales, haciendo énfasis en la utilizacion de estrategias
modernas de administracién del talento humano, para asegurar la eficiencia y
lograr las buenas practicas a nivel policial, mas adn cuando los oficiales
ejercen el cargo de autoridad y control del delito, asi como también cargos
administrativos y no estan exentos a desempefiar sus funciones de manera

delimitada, como por ejemplo, los funcionarios policiales que laboran en el



area administrativa, educativa, de gestion, entre otros, quienes adquieren un
cargo u oficio y se les otorga el derecho de ejecutar acciones cumpliendo las
disposiciones de ley y las normas que rigen a la organizacion.

Por ello, las experiencias en paises como Colombia, Brasil, Chile y
Argentina, entre otros, destacan similares condiciones y realidades sociales
como la de Venezuela, donde la induccion del personal que labora en los
organismos de seguridad, se orienta a fortalecer el clima organizacional
mejorando el liderazgo, el trabajo en equipo y la toma de decisiones,
estableciendo asi un sistema de valores que deben ser conocidos por cada
uno de los funcionarios y funcionarias y tal como lo plantea Giusti (2010), va
mas alla de las diferencias ideoldgicas, politicas, econdémicas; por cuanto
como organizacion estan llamados a incorporar nuevas ideas y retomar
nuevos estilos de gerenciar para fortalecer al personal que ejerce diversas
funciones dentro de la institucion policial.

Atendiendo a estas consideraciones las personas que laboran en recintos
policiales en Venezuela, deben estar enmarcada en el conocimiento de las
leyes y en la puesta en practica de sus funciones y desde el funcionario
policial de menor rango, ademas del que ejerce el cargo de mayor autoridad
designado, hasta el personal que se encarga de la limpieza, secretarias, jefes
de departamento; entre otros, requieren de un conocimiento pleno del
funcionamiento de todas las areas de la organizacion y siguiendo la linea de
mando de sus superiores, segun Bares (2006), debe tener sentido de
pertenencia, conocer los valores organizacionales en conjunto y la
importancia del talento humano con el cual trabajan, igualmente, manejar con
efectividad los recursos materiales, todo este conocimiento se fortalece a
partir de un el desarrollo de las capacidades gerenciales aplicadas en un
proceso de induccion de calidad.

Es aqui, que para cumplir con efectividad el ejercicio de estas funciones,
de acuerdo con el autor citado, se debe tener en cuenta que “el debate, la

reflexion y el intercambio de experiencias son fundamentales para desarrollar



un proceso de induccion acorde a las necesidades institucionales” (p. 52).
Por tal motivo, al interpretar lo sefialado por Bares (ob. cit.), se puede afirmar
que dentro de las organizaciones policiales, esta presente la necesidad de
crear espacios para gestar una cultura organizacional donde cada uno de los
miembros del personal conozca plenamente las funciones a cumplir,
logrando fortalecer no solo la accion estratégica, compuesta por la vision,
mision, valores y objetivos organizaciones, sino también la capacidad
gerencial a nivel de procesos administrativos y la aplicacion de programas
formales de induccion, logrando asi un crecimiento en la administracion del
talento humano en la misma.

Por otra parte, Rodriguez (2010), expone que “en Venezuela la carrera
policial comprende el inicio en la modelacion de la conducta de la persona,
se aprenden en la academia las formas y maneras de respecto, orientacion, y
direccion” (p. 19). En efecto, se orienta al funcionario como promotor social
en la comunidad, ademas del manejo de la comunicacion y se sientan las
bases para el establecimiento de estrategias a fin de planificar, organizar,
dirigir y controlar de manera efectiva los procesos gerenciales.

Igualmente, internalizar los valores como el respeto, comprension,
cooperacion, la responsabilidad y la honestidad llevando consigo un
aprendizaje que luego es aplicado en su area de trabajo, aspecto que es
tomado en cuenta al desarrollar acciones para la induccién del nuevo ingreso
a una organizacion policial, desde todos los ambitos y areas de trabajo.

De esta manera, se hace evidente que todo organismo publico policial
requiere de un personal capacitado en todos los aspectos, unos para la
atencion de las necesidades de la comunidad, que segun el autor
anteriormente citado, brinde respuesta oportuna, otros para que los
empleados que laboran en otras areas se sientan a gusto con lo que hacen,
gue exista una socializacion laboral efectiva y por ende, al ingresar un nuevo
personal, éste debe ser orientado en todo este conocimiento a partir de los

procesos de induccion de calidad para responder profesionalmente en cada



situacion en la que se desenvuelvan, atendiendo a un marco gerencial
basado en las capacidades del personal encargado de la induccion.

Sin embargo, cuando un personal ingresa a la organizacion y el proceso
de induccion, segun Naranjo (2010), no se produce de manera efectiva y no
se dan a conocer los elementos basicos tales como: la presentacion general
de la organizacion, sus politicas, aspectos de seguridad, situaciones relativas
al contrato laboral, capacitaciones y programas de desarrollo especificos
para su oficio y factores de riesgo, entre otros, pueden presentarse como
grandes obstaculos para lograr un buen acople y facilitar el rapido desarrollo
de las actividades para las que fue contratada; y al inicio de cualquier labor,
gue mas se necesita del apoyo, seguridad y aceptacion para lograr la
adaptacion e integracion del personal, en beneficio de favorecer el inicio y
desarrollo del sentido de pertenencia por la organizacion.

Segun el autor citado, la efectividad de las acciones de un equipo de
trabajo, independiente del area especifica del mismo, dependera de la forma
como cada miembro de su grupo realice sus acciones y se integre con el
resto del proceso productivo, de lo contrario, existira retraso en el trabajo,
baja productividad, y poca efectividad en el cumplimiento de sus funciones.

Ante todo lo expuesto, los funcionarios encargados del proceso de
induccion, adscritos a la Direccibn de Recursos Humanos del Cuerpo de
Policia en Venezuela, tienen como objetivo cumplir una labor orientadora con
los nuevos funcionarios y funcionarios, que ingresan a la institucion, ademas
de otras persona que van a laborar en los distintos departamentos u oficinas
de la organizacién y hacer cumplir las normas organizacionales, establecer
la convivencia colectiva, adiestrar a los oficiales, planificar los programas de
induccion y entrenamiento en cada una de sus secciones y, la
correspondiente conexion entre ellas. Asimismo, tienen el deber de gestionar
los recursos necesarios Yy facilitar la informacion del proceso de induccion a
los nuevos miembros del personal.

De alli que, requieran de una capacidad gerencial efectiva desde el punto

de vista administrativo como gerentes y posean caracteristicas orientadas



hacia el desarrollo de la induccion de calidad bajo el ideal de libertad y
respecto que conduzcan al personal a laborar en entera satisfaccion.

En este caso particular, en el Cuerpo de Policia del estado Lara, el
proceso de induccién del funcionario y funcionaria policial, asi como el del
personal administrativo, obrero, jefes de departamentos, entre otros, es
responsabilidad de la oficina de Recursos Humanos donde se comienza con
la captacién y seleccién del personal; luego una vez seleccionado pasa a un
régimen de induccion integral sobre los diversos factores de la funcién misma
de la organizacion policial. Proceso, en el cual, segun el personal, si no se
realiza con efectividad se corre el riesgo de ingresar a las filas a personas
que carecen de valores, cualidades y habilidades necesarias para el
cumplimiento de su deber, debido quizas a la carencia de politicas eficientes
en el proceso de admision.

Segun entrevista personal e informal realizada a uno de los jefes de otro
departamento, éste senala que “Innumerables incidentes que se han
suscitado con el personal de nuevo ingreso, parece ser consecuencia de
procedimientos poco efectivos en materia de induccion, malos manejos,
politicas poco certeras, atropellos, asi como también otras tantas represiones
donde los protagonistas son miembros de tan digna Institucion...” y, en su
opinion, el problema debe ser atendido desde su origen, estudiando cuales
son los procedimientos que se siguen para captacion, seleccion e induccion
del personal, analizando las actuaciones de aquellos que interviene en dicho
proceso, conscientes que si bien ello no es la respuesta a toda la
problematica, constituye el punto de partida para mejorar esta situacion y asi
contrarrestar la intervencion de otros factores como la calidad del proceso de
formacion, el costo del adiestramiento y las condiciones sociales,
econdémicas, culturales y profesionales que trae el sujeto al ingresar a la
Institucion.

Por otro lado, segun documentos que reposan en la sede de la

organizacion desde el afio 2000 hasta la presente fecha, quienes atienden al



anuncio con el cual se inicia el proceso para adiestrase, generalmente, tiene
poco conocimiento pleno de las funciones a realizar, lo cual repercute, tal
como se plantea en dichos documentos, en sus competencias laborales, por
lo que se infiere que existen debilidades que requieren ser estudiadas para
proponer soluciones en el mejoramiento de la capacidad gerencial y el
proceso de induccion que se lleva a cabo en la institucion policial.

En este sentido y considerando la importancia que reviste la investigacion,
surge la inquietud por analizar la capacidad gerencial de los oficiales
encargados del proceso de induccién del personal de nuevo ingreso en el
cuerpo de policia del estado Lara, partiendo de las siguientes interrogantes:

¢, Cudl es la capacidad gerencial de los oficiales encargados del proceso
de induccién del personal de nuevo ingreso en relacion con la aplicacion de
las funciones administrativas de planificacién, direccion, organizacion y
control?

¢ Cudles son las caracteristicas de la capacidad gerencial de mayor
incidencia en el equipo encargado del proceso de induccion?

¢,Cuales son los aspectos aplicados durante el desarrollo del proceso de
induccion del personal de nuevo ingreso al Cuerpo de Policia del estado
Lara?

La obtencion de respuestas a estos planteamientos e interrogantes sera
un primer paso para la busqueda de alternativas que propicien un mejor

desarrollo de estos procesos dentro de la organizacion

Objetivos de Investigacion

General

Analizar la capacidad gerencial de los oficiales encargados del proceso de

induccion del personal de nuevo ingreso en el cuerpo de policia de

Barquisimeto estado Lara.



Especificos

Diagnosticar la capacidad gerencial de los oficiales encargados del
proceso de induccién del personal de nuevo ingreso en relacién con la
aplicacion de las funciones administrativas de planificacion, direccion,
organizacion y control.

Determinar las caracteristicas que identifican la capacidad gerencial de
del equipo encargado del proceso de induccion.

Identificar los aspectos aplicados durante el desarrollo del proceso de
induccion del personal de nuevo ingreso al Cuerpo de Policia del estado

Lara.

Justificacién de la investigacion

En el medio laboral, es muy comun encontrarse con el ingreso de
personas que llegan a las organizaciones y, por diversas causas, no reciben
un adecuado proceso de induccién basica que favorezca la integracion
rapida y efectiva de estas personas. Tomando en cuenta que la capacidad
gerencial que tiene como base este proceso , es considera como un conjunto
de habilidades y conocimientos que una persona posee para realizar las
actividades gerenciales donde el liderazgo, la comunicacién, toma de
decisiones, entre otros, son parte del rol del gerente o lider de un grupo de
trabajo u organizacion, es necesario analizarla para conocer la efectividad en
su aplicacion y dar soluciones a los problemas que se puedan estar
presentando en una institucion, en este caso en la organizacion policial en el
estado Lara.

De alli que, el propdsito fundamental de un programa de induccion es
lograr que el empleado nuevo se identifigue con la organizacion y la sienta
como un sistema dindmico de interacciones internas y externas en

permanente evolucion, en las que un buen desempefio de parte suya, incidira
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directamente sobre el logro de los objetivos corporativos y para que este sea
efectivo, se debe permitir encausar el potencial del nuevo personal en la
misma direccion de los objetivos institucionales.

Tomando en cuenta lo planteado, la investigacién tiene como propdésito
analizar la capacidad gerencial de los oficiales encargados del proceso de
induccion del personal de nuevo ingreso en el cuerpo de policia de
Barquisimeto estado Lara, y a través del mismo, diagnosticar la capacidad
gerencial de los encargados del proceso de induccion en relacion a la
aplicacion de las funciones administrativas, ademas de determinar las
caracteristicas de mayor incidencia durante proceso de induccion e identificar
los aspectos mas significativos aplicados al personal de nuevo ingreso,
siendo sus beneficiarios todos aquellos miembros de la organizacion
participantes de la investigacion.

Ademas de lo planteado, se justifica desde el punto de vista tedrico,
institucional, metodolégico y cientifico. En el ambito teorico, se justifica por
cuanto hace referencia a la importancia del estudio de la capacidad
gerencial, los niveles de la aplicacion de los procesos administrativos asi
como las caracteristicas que lo determinan y el proceso de induccion como
una herramienta para dar a conocer los beneficios y funcionamiento de una
determinada organizacion.

Desde el punto de vista institucional, se constituye en un aporte
fundamental para la solucion efectiva de problemas o debilidades que se
presentan en la organizacién objeto de estudio, en relacion a las capacidades
gerenciales de los oficiales encargados del proceso de induccion y dar las
recomendaciones necesarias para su mejoramiento en caso de que asi lo
requieran.

Desde el punto de vista metodoldgico, permite un acercamiento a la
realidad moderna, a través de un proceso de investigacion de campo y de
tipo descriptivo y el desarrollo de un instrumento que ayuda a medir los

aspectos planteados en las interrogante y por ende los objetivos de la
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investigacion, constituyéndose en un aporte significativo para otros trabajos
relacionados con la tematica en estudio y que puede ser aplicado para tal fin.

En el &mbito cientifico, es relevante porque se constituye en un nuevo
aporte sobre la capacidad gerencial y la induccion, complementando otras
investigaciones relacionadas con el tema que serviran de apoyo para la
comunidad cientifica.

Finalmente, el estudio se encuentra comprendido dentro de las lineas de
investigacion mejoramiento de la calidad educativa de la Universidad
Nacional Yacambu, debido a que se busca desarrollar el analisis de la
capacidad gerencial de los oficiales encargados del proceso de induccion del
personal de nuevo ingreso en el cuerpo de policia de Barquisimeto estado
Lara, aspectos determinantes para el desarrollo de actividades de formacion
y captacion e induccion del personal que labora en otras organizaciones con

las mismas caracteristicas.
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CAPITULO I

MARCO TEORICO

Antecedentes de la Investigacion

Al indagar sobre los antecedentes tanto nacionales como internacionales,
son pocas las investigaciones las relacionadas con la capacidad gerencial de
los oficiales encargados del proceso de induccion del personal de nuevo
ingreso al Cuerpo de Policia; sin embargo se presentan algunos trabajos que
identifican los modelos gerenciales basados en procesos de aprendizaje
como acciones de participacion para el desarrollo y educacion del personal
gue tiene relacion con el desarrollado dentro del contexto laboral de una
organizacion.

Es en este sentido, se presentan a nivel internacional a Quiroz (2009),
quien realiz6 una investigacion descriptiva de tipo documental, sustentada en
un disefio de campo, bajo el paradigma positivista y un enfoque cuantitativo,
su objetivo general fue proponer la implementacién de un modelo gerencial
basado en el analisis de los lideres organizacionales, en la empresa
desarrolladora de software P y A Soluciones Integradas S.A. ubicada en la
ciudad de Medellin Colombia.

La poblacién objeto de estudio la constituyeron veinticinco (25) personas
qgue laboran en la referida empresa, a quienes se le aplic6 una encuesta a
partir de un cuestionario de opinion, cuyos resultados permitieron concluir
que existe la necesidad de clasificar los estilos de Direccion de quienes
toman decisiones gerenciales en la busqueda de optimizar los procesos

productivos para mejorar aquellos desarrollados en este ambito en las



organizaciones, recomendando profundizar la vinculacion normas-valores-
pautas de conducta a través de un modelo competitivo gerencial.

La importancia de la presente investigacion esta referida al énfasis que se
debe hacer en toda organizacién sobre el proceso de interaccién continua en
la cual intervienen mdltiples elementos, destacandose el proceso de toma de
decisiones en la determinacion de los objetivos organizacionales para
realizar proceso de induccion fortaleciendo las habilidades gerenciales en
resolucion de problemas cotidianos, ademas de activar la relacion del modelo
competitivo basado en el uso el conocimiento de una manera
multidimensional, tomando en cuenta la complejidad, el contexto y con una
percepcion global sobre normas, valores y pautas para el correcto
encausamiento sobre el destino y condiciones comunes del equipo de
trabajo.

Por su parte, Monteiro (2011), en su investigacion de tipo descriptiva que
tuvo como propdsito analizar desarrollo de habilidades gerenciales como
estrategia de entrenamiento empresarial, trabajo realizado en Universidad
Nacional de Colombia, la poblacion la constituyeron treinta y seis (36)
sujetos. En las evidencias encontradas, el investigador plantea la importancia
de utilizar en entornos educativos empresariales, el entrenamiento del
personal a partir de un proceso de induccion ademas de identificar y evaluar
las habilidades gerenciales fundamentadas en acciones a nivel de liderazgo,
motivacion y toma de decisiones.

En este contexto, la investigacion es relevante por cuanto hace énfasis en
la importancia del talento humano para la gerencia dentro de la organizacion
a fin de mejorar los procesos de liderazgo, motivacion y toma de decisiones
en los empleados asi como la capacidad para tomar la iniciativa para
desarrollar proceso de induccién en el area de trabajo,

Asimismo se presenta una investigacion realizada en Colombia por Duque
(2011), cuyo objetivo fundamental fue identificar las condiciones actuales del

clima laboral en el Cuerpo Técnico de Investigacion Seccional Pereira a partir
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de una evaluacion del desempefio a fin de plantear unas recomendaciones
de mejoramiento que permita aumentar la productividad y satisfaccion a los
servidores de la seccional a partir de un proceso de induccién.

El investigador ejecutd un sistema de evaluacion del desempefio de los
funcionarios tomando en consideracion el clima laboral presente en el
ambiente de trabajo, detectando asi las fortalezas y debilidades presentes en
ciento setenta (170) funcionarios o servidores publicos. Teniendo en cuenta
el liderazgo, toma de decisiones, relaciones interpersonales, control,
motivacion, comunicacion, ejercicio de funciones, logistica, efectividad,
eficacia e induccion del personal, entre otros.

Entre los resultados mas resaltantes se encuentra que en la seccién
Investigativa la evaluacion permitié percibir el liderazgo en general de una
manera positiva, no obstante, se encuentran algunas debilidades en cuanto a
gue no siempre se hace reconocimiento del esfuerzo y trabajo adicional, asi
como también, se percibe que el jefe algunas veces no hace exigencias
razonables en el trabajo; causando un leve grado de inconformidad, no solo
en el liderazgo sino también en el proceso de induccion que se lleva acabo
en la organizacion.

En este estudio el investigador concluye que las personas son la base de
cualquier organizacion y ésta se conforma como un proyecto social que
relne varios recursos para alcanzar determinados objetivos, son medios que
las instituciones poseen para realizar sus tareas e insumos necesarios para
elaborar el producto final o el servicio prestado por la organizacion. Estos
son: fisicos o materiales, financieros, administrativos y humanos.

Aungue todos son necesarios, es el talento humano el Unico recurso, con
capacidades, habilidades y caracteristicas que le dan vida, movimiento y
accion a toda la organizacion y por ende capaces de procesar los demas
recursos. Es por este hecho que a las personas no se les puede considerar
COmMoO un recurso mas ya que es el talento de las personas el que moviliza y

dinamiza la organizacion, pero que este requiere de orientaciones para
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realizar su trabajo de manera efectiva, de alli que la capacitacion del
personal que cumple funciones en instituciones policiales debe ser lo mas
objetiva posible para buscar el mejoramiento de las relaciones dentro y fuera
del cuerpo.

El trabajo de investigacion presentado es relevante por cuanto se
demuestra la necesidad de evaluar de manera efectiva al personal para
buscar soluciones y plantear recomendaciones a los problemas que se
puedan presentar en el personal y fortalecer la necesidad de conocer el
funcionamiento de la organizacion dentro del cuerpo policial el cual requiere
un cambio para el mejoramiento de los proceso a seguir para mejorar la
eficacia, eficiencia y el clima laboral dentro de la organizacion y se constituye
en un aporte fundamental para desarrollar un proceso de induccion efectivo
entre los miembros los cuerpos de seguridad del Estado.

Por otro lado a nivel nacional, Afiez, Gamboa, Navarro y Pérez (2009), en
su trabajo de investigacion analitica descriptiva con disefio de campo, bajo el
paradigma positivista y un enfoque cuantitativo, cuyo objetivo fue estudiar la
formacion de caracter gerencial en el saber de los miembros del concejo
universitario de la Universidad del Zulia, constituyendo su poblacién en
veintiséis (26) personas, logrando determinar la importancia de los requisitos
de ingreso a este nivel organizacional; haciendo énfasis en la formacion,
capacitacion, adiestramiento y evaluacién para los miembros de la alta
gerencia, por lo que recomienda establecer como requisito previo para
ingresar a este nivel en la organizacion, la experiencia gerencial debidamente
comprobada.

De acuerdo con los investigadores toda gerencia tiene como destino al
progreso debe profundizar los conocimiento de los empleados no tanto sobre
la administracion especializada, sino interrelacionar, de manera armonica, los
distintos factores como: tecnologia de punta, métodos, medio ambiente,
conocimientos, estadisticas y el mas importante de todos el talento Humano;
necesario para enfrentar situaciones que ameriten cambios en las tomas de

decisiones, ser creativos e innovadores y con capacidad de adaptacion.
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Por consiguiente, la relevancia de esta investigacion, se encuentra
reflejada en que el éxito de la gerencia dependera que el producto o servicio
cumpla con las exigencias del mercado en igual o mejor calidad, ampliando
la competitividad del mismo, satisfaciendo al cliente y/o usuario, generando
utilidades y beneficios. De hecho, el mejoramiento a través de un proceso de
induccion permanente, desde el punto de vista gerencial permitira fortalecer
los procesos que se vienen generando en la organizacibn de manera
efectiva.

Otra investigacion relevante fue la desarrollada por Humbria (2010), en su
estudio descriptivo no experimental, bajo el paradigma positivista y un
enfoque cuantitativo, titulado control interno como herramienta de evaluacién
gerencial en la administracion del recurso humano Caso Policia Municipal de
Carirubana en el estado Falcén, con el objetivo de evaluar el proceso de
induccion del talento humano del personal adscrito a esa dependencia, con
una muestra de cuarenta (40) personas, concluyendo el establecimiento de
estrategias que permitan el mejor aprovechamiento de los recursos iniciando
desde el reclutamiento hasta el régimen de ascensos.

En ella el investigador pone de manifiesto que la verdadera riqueza de
una empresa, instituciéon u organizacion, esta en el talento humano. Es por
este motivo, que los procesos para la captacion, seleccién, admision e
induccion de personal son de gran importancia, puesto que a través de ellos
se obtiene ese potencial que representan las personas que trabajan, mas
aun en aquellas empresas o instituciones que tienen como principal objetivo
garantizar la paz y la seguridad ciudadana, como es el caso del Servicio de
Policia.

Es importante destacar, que la investigacién es de relevancia, por cuanto
hace énfasis en la formacién profesional de un funcionario policial, la cual se
inicia en las diversas escuelas de policia y luego se complementa en el
mismo campo de trabajo en contacto con la comunidad. Por lo que es

fundamental un proceso de induccién que le permita al oficial de nuevo
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ingreso la capacidad integral para abordar las diversas situaciones que se
presenten, en este sentido la importancia de las capacidades gerenciales
para los procesos de induccién policial donde pueda generarse herramientas
necesarias y consolidar mejores habilidades en el desempefio sus funciones
segun las exigencias establecidas en la ley.

Otra investigacion relevante fue la realizada por Yusti (2013), cuyo
objetivo fundamental fue diagnosticar la necesidad de un programa de
asesoramiento gerencial sobre el nuevo perfil profesional del docente
requerido en el instituto autbnomo Escuela de Policia General de Division
Juan Jacinto Lara Nucleo Lara, fundamentada en un proyecto factible,
apoyada en una investigacion de campo de tipo descriptiva.

A través de este estudio, el investigador pudo demostrar que para ejercer
la docencia en la formacion del personal policial, esta se debe desarrollar a
partir del saber pedagdgico, técnico, disciplinar, entre otros. Por lo que es
necesario que el profesional de la docencia tengan conocimientos sobre el
perfil necesario para cumplir sus funciones de facilitador y sobre todo de
mediador de los aprendizajes, ofreciendo a los policias nuevos
conocimientos que sera fortalecidos durante el proceso de induccion al
incorporarse a laborar en la organizacién para lo cual esta siendo preparado.

La investigacion se considera relevante, debido a que hace énfasis en la
preparacion del personal que va a ingresar al cuerpo policial, conocimiento
gue sera reforzado durante los procesos de induccién a desarrollarse durante
adiestramiento del personal una vez que ingresan a laboral en el area de
trabajo para el cual fueron preparados.

Las investigaciones presentadas sientan las bases para el analisis de la
capacidad gerencial de los oficiales encargados del proceso de induccion del
personal de nuevo ingreso en el cuerpo de policia de Barquisimeto estado
Lara. Por cuanto demuestran la importancia que los diferentes investigadores
aportan a la tematica en estudio, la cual se fundamenta en diversas bases

tedricas las cuales se presentan a continuacion:
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Bases Teodricas

Las bases teoricas corresponden a todos aquellos aspectos
epistemologicos que se han desarrollado en relacion con la gerencia,
capacidad gerencial y el proceso de induccion, aspectos de los cuales se

hace referencia a continuacion:

Gerencia

El término gerencia en la actualidad se ha utilizado méas para las
organizaciones que efectian actividades que le permiten utilizar sus recursos
con la finalidad de alcanzar los objetivos, algunos lo relacionan con la
busqueda de beneficios econémicos. Sin embargo, la gerencia esta orientada
a un cargo que ocupa la persona que dirige una empresa u organizacion la
cual tiene dentro de sus mdltiples funciones representarla frente a terceros
coordinando de manera efectiva todos los recursos a través de un proceso
de planeacion, organizacion, direccion y control a fin de lograr los objetivos
establecidos en la misma.

Segun Ducker (citado por Freeman, 2000) “la gerencia es el 6rgano
especifico y distintivo de toda organizacion” (p. 27), conceptualizacién que
sirve como punto apoyo para establecer oportunamente los cambios
necesarios para que el funcionamiento de la organizacion sea adecuado a
las exigencias de la realidad y en concordancia con los principios de la
gerencia moderna. Por su parte, Alvarado (2003), sostiene que “la gerencia
basicamente es una funcidon administrativa, de naturaleza profesional
inherente a un cargo directivo; por lo tanto, implica una serie de cualidades y
exigencias personales que favorezcan la conduccion” (p. 58).

Por otro lado, la gerencia a juicio de Sequera (2000), es un proceso
conformado por “un conjunto de actividades desarrolladas por un grupo de

personas dentro de wuna organizacion donde dichas acciones se
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interrelacionan e interactuan para lograr objetivos previamente establecidos”
(p. 90). Ademas, sostiene que ésta puede considerarse como una forma de
actuar mediante la cual un equipo de personas crea, orientan, mantienen,
hacen funcionar una organizacion coordinando el esfuerzo humano, desde
un punto de vista sistematico, organizado, coordinado y cooperativo.

Si se toma en cuenta estos dos conceptos, la gerencia, se convierte en un
proceso por el cual el gerente o lider organizacional orienta sus
conocimientos, destrezas, habilidades y aptitudes para lograr el desempefio
optimo de la institucién, organizacion u empresa, dandole importancia a cada
uno de los elementos encontrados en su entorno, entre ello, el capital
humano, los recursos materiales, fortalezas, debilidades, amenazas y
oportunidades, entre otras, teniendo como vision y mision lograr una gerencia
eficaz y de calidad.

En tal sentido, Sisk y Sverdlik (1979), mencionan que el término de
gerencia significa cosas diferentes para personas diferentes, algunos se
identifican con funciones relacionadas con empresarios, gerentes o
supervisores, y otros se refiere a un grupo particular de personas, en este
caso es sinonimo de autoridad y de trabajo eficiente; de alli que, cumple
diversas funciones porque la persona encargada que se desempefia como
gerente se desenvuelve como administrador, supervisor dentro de la
organizacion. En este sentido, Freeman (ob. cit.), plantea que la préactica
gerencial se ejecuta a través de diversas funciones de forma continua, entre
ellas se encuentran: planeamiento o planeacion, organizacion, direccion,
control y capacitacion del personal a su cargo, los cuales se describen a

continuacion:

Planificacién: Con respecto a la planeacion, el citado autor, menciona
gue ésta es la primera funcion que se ejecuta una vez que los objetivos han
sido determinados, en ella se establece los medios necesarios para lograrlo,
los objetivos precedentes en dicho plan, determinan el curso a seguir y

proveen la base para estimar el éxito en el cumplimiento de los objetivos.
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Segun Chiavenato (2000) sirve de base a las demas funciones
administrativas, la define comos el medio que determina por anticipado los
objetivos a ser cumplidos y el camino para alcanzarlos, asi como la forma de
hacerlo. se caracteriza por: orientarse hacia el futuro, en cuanto a la toma de
decisiones busca la racionalidad, debe tener en cuanto el sistema y los
subsistemas que lo conforman, incluye pasos o fases sucesivas, permite la
asignacion de los recursos, facilita la integracién y coordinacion de varias
actividades y favorece el surgimientos de cambios e innovacion.

Como parte de la capacidad gerencial que debe tener un gerente la
planificacion significa un proceso de alto interés, importancia y relevancia.
Cada una de las acciones puesta en practica de un proceso de induccion
deben ser producto de actividades técnicamente planificadas y estar en
concordancia con el disefio curricular. En tal sentido Ruiz Luquez (2004). la

define como:

Un proceso basado en la racionalidad que implica el analisis de la
institucién de la situacion donde se desarrollan los aprendizajes, y se
fundamente en los resultaos de ese analisis previendo estrategias que
permitan la optimacion de los recursos y medios didacticos
disponibles. (p. 65)

En relacion a lo antes citado, planificar el proceso de induccién es definir y
delimitar las actividades a ejecutar durante la misma, donde se toman
decisiones sobre las estrategias didacticas a ser desarrolladas. Esta
planificacion del proceso debe responder segin Ruiz (ob. cit.) a una serie de
interrogantes ¢ Cuales aspectos se planificaran?, ¢ Objetivos previstos?, entre
otras, ¢Con qué recursos se cuenta?, estas y otras interrogantes deben ser
consideradas en la planificacién.

Si se toma como base el proceso de induccién del personal del cuerpo
policial, la planeacion desarrollada por los gerentes, permite preparar con
tiempo, los aspectos mas significativos de este proceso, lo que se quiere

proyectar de la organizacion de manera formal, la orientacion de los
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proyectos a cortos, medianos y largo plazos, que puedan ser desarrollado en
la institucion con el nuevo personal, estableciendo los objetivos, estrategias y
metas a seguir en la preparacion de las acciones a ejecutar en el plan para el

logro de la efectividad durante el proceso de induccion.

Organizacion: En relacion a la organizacion, Freeman (ob. cit.), plantea
que éste proceso permite llevar a la préctica y ejecutar los planes de
induccion, una vez que esto han sido preparados. De alli la importancia del
proceso de organizaciéon, porque dependiendo del tipo requerido para llevar
adelante la realizacion de los planes, se determina en buena medida que lo
planificado se desarrolle de manera es efectiva y en el tiempo establecido.
Chiavenato (ob. cit.) plantea que esta funcion se encarga de determinar las
actividades a cumplir, quienes la realizaran y la forma de de ejecutarlas,
sefiala que organizar es el proceso donde se determina y se establece la
estructura, los procedimientos y recursos necesarios para el logro de los
objetivos planteados en el proceso de planificacion.

En cuanto al concepto de organizacion como funcién administrativa y
como parte integral del proceso administrativo, ademas Chiavenato (ob. cit.),
la plantea como el acto que permite la integracion y restructuracion de los
recursos y Organos involucrados en la administracion, estableciendo las
relaciones y asignar las funciones. Partiendo de estas ideas, el gerente
conjuntamente con su grupo de trabajo, seleccionan y definen las actividades
planeadas. Se hace en conjunto debido a que ambos forman parte activa del
proceso, de esta manera se garantiza el cumplimiento de las mismas en la
organizacion.

Asi, considerando los acciones ejecutadas en por los oficiales del Cuerpo
de Policia del estado Lara, durante el proceso de organizacion en relacion a
la induccion y preparacion del personal a ingresar a este cuerpo, esta va a ir
dirigida en funcidbn a los objetivos propuestos para que los planes

establecidos se desarrollen de manera efectiva.
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Direccion: Por otro lado, Freeman (ob. cit.), menciona que el proceso de
direccion es la tercera funcién gerencial que envuelve los conceptos de
motivacion, liderazgo, guia, estimulo y actuacion, que aun cuando tienen
connotaciones diferentes estan interrelacionados unos con otros y tienen que
ver con los factores humanos dentro de una organizacion, sobre todo
aguellos que conforman la alta gerencia. Es el resultado de los esfuerzos de
cada uno de sus miembros, para lograr cumplir sus propésitos y dirigirla de
manera que alcance su objetivo de la forma mas O6ptima posible
convirtiéendose en una funcion fundamental el proceso gerencial.

Asimismo, la direccién es un elemento de la administracion donde se
logra la realizacién de cada una de las actividades planeadas, por medio de
la autoridad sea ejercida directamente o mediante la delegacién de
funciones. De acuerdo al autor citado, es una funcién de caracter ejecutivo
donde se guia y se controla las acciones ejecutadas por los miembros de una
organizacion, permite orientar a las personas mediante la asignacion de roles
y responsabilidades, donde las acciones o actividades quedan bien definidas
y asi como las recompensas a esperatr.

Sobre la base de lo antes sefialado la direccién como funcion que sigue a
la planificacibn y permite el cumplimiento de las acciones, el
desenvolvimiento de estas y sobre todo en las de las personas que integran

la organizacion, al respecto Castillo (2006), sefiala que:

La direccion es aquel elemento de la administracion en el que se lograr
la realizacion efectiva de todo lo planeado por medio de la autoridades
del administrador ejercida a base de decisiones, ya sea tomadas
directamente o delegando dicha autoridad, y se vigila de manera
simultdnea que se cumplan en la forma adecuada todas las 6rdenes
emitidas. (p. 1)

Después de lo antes expuesto se hace necesario hacer mencionar que
dentro del escenario de formacién especificamente en nivel de la induccién,
la direccion como parte de la capacidad gerencial que debe manejar una

persona, es fundamental debido a que contribuye en el cumplimiento de lo
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planificado y organizado guiando e incentivando a los miembros del personal,
para el cumplimiento de las tareas de una forma mas eficiente que repercute
su integracion a la organizacion.

De acuerdo con este proceso, el personal encargado de la induccion al
personal debe dirigirlo de la manera mas Optima posible, permitiendo que las
personas alcancen sus objetivos individuales en el menor tiempo posible, con
el menor esfuerzo y minimo conflicto, mucho los cuales jamas serian
logrados con el esfuerzo personal de manera aislada, por cuanto es una
organizacion que en su totalidad interactia con todos sus componentes entre
si y tiene la funcidon de lograr un proceso de gerencial de capacitacion

efectiva, tal como se espera es la actualidad.

Control: Otro aspecto fundamental, es el relacionado con el control, que
segun el autor citado, es aquel referido a la ultima fase del proceso gerencial
cuyo propdsito inmediato a nivel cualitativo y cuantitativo permite la ejecucion
en relacion a los patrones de actuacion del personal y, como resultado de
esta comparacion, determinar si es necesario tomar acciones correctivas por
remediar los problemas que se puedan presentar de manera que encauce la
direccion, ademas esta mas asociada con la funcion de planeacion.

En cuanto al control Chiavenato (ob. cit.), sostiene que es una funcién con
mecanismos que permiten efectuar todo los controles de las operaciones en
las organizaciones. Aplicando el control de la inducciébn basicamente se
orienta por la evaluacion, mediante esta funcion se verifica durante el
proceso de induccién y las condiciones de aprovechamiento en que se
encuentran los participantes de la misma. Ruiz Luquez (ob. cit.) sostiene que
para que el control del aprendizaje sea efectivo debe ser previsto en cada
una de las fases del desarrollo de los contenidos planificados.

Por tal razén, el control debe ser comprendido basicamente por el
proceso de evaluacion donde se verifica el logro de los objetivos vy
competencias planteadas en la planificacion, se controla las capacidades de

las personas en cada una de las fases del desarrollo de las estrategias,
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permitiendo determinar el desenvolvimiento o alcance en el proceso y
realizar la comparacién entre los resultados y las expectativas indicadas en la
planificacion.

Con base a las consideraciones anteriormente desarrollada cabe agregar
que este proceso administrativo juntamente con la planificacion, organizacion
y la direccion, segun Chiavenato (ob. cit.) “puede ser empleado para definir
los estandares del desempefio, monitorearlos, comparar el desempefio con
los estandares, emprender las acciones correctivas para garantizar la
consecucion de los objetivos deseados”. (p. 385).

Visto de esta manera como lo plantea el autor antes citado, este proceso
se asume de varias formas y contenidos que representan las caracteristicas
de cada organizacion o nivel jerarquico, si es considerado en el contexto
formativo o de induccion es muy pertinente debido a que contribuye al logro
exitoso de lo planificado, organizado y dirigido. Por ello, cada una de las
funciones administrativas es aplicable en un proceso de induccién y realiza
un aporte significativo e importante en la gerencia encargada de la misma,
debido a que permiten una seleccion adecuada de estrategias y actividades,
mantener un orden armdnico, su ejecucion y verificacion.

Desde el punto de vista de del proceso de induccion aplicado en la
Cuerpo de Policia del estado Lara, tiene como funcion desarrollar una accion
correctiva para replantear aquellos planes de induccion cuyos objetivos no se
han realizado con efectividad de manera que se dé el ciclo planeamiento-

control-planeamiento.

Capacidad Gerencial

Las organizaciones estan constituidas por diferentes personas
consideradas hoy por hoy como talento humano, ademas de recursos fisicos
y materiales, financieros, tecnolégicos, de mercadeo, entre otros. Todos
estos aspectos son extremadamente heterogéneos y diversos, de diferentes

tamafos, caracteristicas, estructuras y objetivos. Con este proposito, la
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administracion gerencial se constituye un canal para establecer estrategias
que faciliten resolver la complejidad de operaciones, ademas del ejercicio de
los proceso de planeacion, organizacion, direccion, control y capacitacion, el
personal a cargo de la gerencia, debe desarrollar una serie de capacidades
gerenciales que le permitan realizar con efectividad sus funciones. Sin
embargo, es necesario conocer qué es la capacidad gerencia y qué
elementos la caracterizan.

De acuerdo, con Broza (2007), la capacidad gerencial es aquella suma de
factores que deben congregarse en un equipo directivo y en la cabeza de
este puesto; igualmente, considera que esta orientada hacia la potencialidad
para actuar con eficacia en el desarrollo positivo del objeto organizacional.
Por su parte, Mintzberg, Briam y Vogel, (2007), la consideran como aquella
conformada por el conjunto de conocimiento, experiencias, habilidades,
actitudes y aptitudes (inteligencia), que permiten a las personas influir con
medios no coercitivos, sobre otras para alcanzar objetivos con efectividad,
eficiencia y eficacia.

Segun, los conceptos presentados, permiten entenderla como aquella que
se orienta a los conocimientos, habilidades o actitudes que, de manera
general y por nivel de responsabilidad deben tener presentes los gerentes
para el desempefio de sus funciones. En tal sentido, Alles (2005) consideran
gue se relacionan con el gerente que en calidad de administrador o lider de
un equipo, administra de manera efectiva los recursos para generar los
servicios requeridos por la institucion. Es por ello que, en la Oficina de
Recursos Humanos del Cuerpo de Policia del estado Lara estan referidas a
las habilidades necesarias para conducir a sus equipos de trabajo al logro de
los objetivos y metas institucionales.

Lo planteado implica desarrollar la capacidad de sortear problemas,
plantear alternativas y evaluar criticamente los resultados, concertar o
negociar con otros actores o de la sociedad, y sobre todo involucrar
creativamente a sus equipos de trabajo en el disefio de mejores formas de

cumplir con la mision que les ha sido encomendada, es decir, cualidades que
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permiten concretar acciones a realizar en los proceso de induccién del
personal. Es de hacer notar que esta capacidad gerencial posee una serie de
caracteristicas que son necesarias para fortalecer el trabajo a realizar las

cuales se describen a continuacion:

Caracteristicas de la Capacidad Gerencial

Toda capacidad gerencial se basa en una serie de caracteristicas que
determina el accionar del gerente dentro de una organizacion, ellas
dependen de una serie de elementos que son determinantes para la accién a
realizar, sobre todo durante el proceso de induccién, entre ellas se
encuentran las mencionadas por diversos autores tales como, Aguirre (2010),
Chiavenato (ob. cit.), Alles (ob. cit.), Quinceno (2010), entre otros. Por

consiguiente, las caracteristicas fundamentales son las siguientes:

Manejo de Talento Humano y Recursos Materiales. Uno de las
caracteristicas de la capacidad gerencial, es el manejo del talento humano y
los recursos materiales; segun Alles (ob. cit.), se orienta a dirigir el
establecimiento de sistemas, procedimientos y servicios técnicos,
administrativos, presupuestables y contables con el recurso humano, ademas
de administrar de manera efectiva los materiales que requiera las
organizaciones y sus unidades administrativas de conformidad con los
criterios, lineamientos y normas que formulen las directrices de la
organizacion.

Lo planteado por el autor citado, le permite al gerente dirigir su atencion a
los requerimientos del personal atendiendo los requisitos que determina la
gerencia, por lo que ayuda en la elaboracion de los movimientos de personal,
nombramientos, contrataciones, promociones, transferencias, reubicaciones,
comisiones, suspensiones, licencias, permisos y bajas del personal del

Instituto, de conformidad con las disposiciones juridicas que determine la ley.
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Asimismo, en el manejo del talento humano, el gerente puede supervisar
la ejecucion de los programas internos de bienestar social, capacitacion,
desarrollo y de servicio social, ademas de coordinar las relaciones laborales,
administrar los bienes inmuebles propiedad de la organizacion, controlando
el registro de los mismos. Asi, segun Chiavenato (ob. cit.), consideran que
las personas que ingresan, permanecen y participan en la organizaciéon en
cualquier nivel jerarquico o tarea en el cual desarrolle sus actividades o
funciones de manera efectiva requieren conocer todo este proceso.

Es de hacer notar, que el talento humano es el Unico recurso vivo y
dindmico de la organizacion y decide el manejo de los demas, que son fisicos
0 materiales, por consiguiente, constituye un tipo de recurso que posee una
vocacion encaminada hacia el crecimiento y desarrollo del personal y de la

organizacion.

Gestion del Tiempo. Otro aspecto fundamental en el desarrollo de las
capacidades gerenciales, es el correspondiente a la gestion del tiempo, por
ello, la capacidad de gestionar bien el tiempo es una habilidad que las
organizaciones valoran cada vez mas en sus trabajadores, por cuanto este
factor mejora la productividad y la competitividad de la organizacion.

Con respecto a este aspecto Aguirre (ob.cit), considera que el tiempo bien
administrado permitira desarrollar los objetivos previamente definido, ademas
de distinguir entre lo urgente y lo importante, desarrollar una agenda de
trabajo de manera efectiva, eficiente, eficaz y productiva. Igualmente,
considera que ayuda en la delegacién de tarea, y en la planificacion de los
procesos de induccion entre otros aspectos.

En atencién al estudio, es evidente que el gerente de la Oficina de
Recursos Humanos debe hacer lo imprescindible para organizar el tiempo,
en primer lugar al determinar que acciones o tareas en funcion a la induccion
son importantes, entendiendo aquellas que inciden de alguna forma en las
areas estratégicas de la organizacidén, relacionadas con este proceso.

Ademas de establecer los objetivos de trabajo, requiere dar prioridad a cada
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una de las actividades diarias, y asignar el tiempo maximo para cada una de
ellas, con la finalidad de cumplir con todos aquellos aspectos programados
con efectividad.

Capacidad de Andlisis del Entorno: Las organizaciones de tipo policial,
requieren de un constante analisis del entorno, y es en los gerentes de
recursos humanos en quienes recae el deber de estar atento a los cambios
generados en la sociedad que puedan afectar de manera positiva 0 negativa
a la organizacion, a fin de lograr potenciar las habilidades del personal a su
cargo para dar respuestas a las exigencias de la comunidad para la cual
laboran.

Con respecto a este punto Licha (2000), plantea que el analisis del
entorno se convierte en una herramienta clave de la gerencia porque permite
realizar un examen temprano del contexto donde tendra lugar el desarrollo de
las politicas, programas y proyectos, identificandose asi las oportunidades y
riesgos del contexto para la ejecucién con éxito de los mismos. También
porque contribuye a caracterizar el comportamiento retrospectivo y actual de
un determinado sistema u organizacién. Por ello, el analisis de las
necesidades de la institucion que conforman el sector policial permitira
identificar y conocer las fortalezas y debilidades del conjunto de instituciones
donde opera, a fin de aumentar su conocimiento con respecto a las posibles
acciones complementarias o competitivas a desarrollarse en el entorno a
partir de un proceso de induccién en su personal.

Algunos ejemplos del anélisis de las instituciones que pueden
desarrollarse en el proceso de induccion segun la autora citada, son: perfiles
de las instituciones del sector, en términos de sus fortalezas y debilidades;
condiciones financieras de las instituciones; caracteristicas de organizacion y
gestion; capacidad de respuesta y adaptacion al cambio de las
organizaciones del sector, ademas permite la conceptualizacion de nuevas

estrategias de gestion, que requieren de un importante cumulo de
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conocimientos sobre las fuerzas del entorno y con respecto a las estrategias

de los actores involucrados en ellas.

Capacidad de Negociacion. La negociacion es definida por Aguirre (ob.
cit.) como una “conversacion entre dos 0 mas personas para conseguir un
arreglo de intereses divergentes o un acuerdo mutuo” (p 30). Por tanto, la
capacidad de negociacion en el medio de organizaciones tipo policial se
convierte en una habilidad para crear un ambiente propicio para la
colaboraciéon y lograr compromisos duraderos que fortalecen las relaciones
entre las partes. Es por ello que, en la Oficina de Recursos Humanos de la
institucién objeto de estudio, el gerente obtiene la capacidad de dirigir y
controlar una discusiéon utilizando técnicas apropiadas, planificando las
alternativas para negociar los mejores acuerdos planteados en el proceso de
induccion del personal.

Es de hacer notar, que esta capacidad implica las posiciones propias y
ajenas intercambiando concesiones y alcanzando acuerdos satisfactorios.
Por lo que supone, segun el autor citado, una habilidad para crear un
ambiente propicio a con compromisos duraderos. De este modo, el gerente a
través del proceso de induccion desarrollado para fortalecer al personal de
institucién, la negociacion requiere de los siguientes aspectos: (a) preparar y
planificar la negociacién; (b) establecer una orientacion inicial en la
negociacion y una relacién inicial, el otro negociador; (c) intercambiar
informacion; (d) acercar las posiciones diferentes y, (e) cerrar la negociacion,
junto a ésta capacidad de negociar a se debe tomar en cuenta una

competencia fundamental como lo es la escucha activa y la asertividad

Toma de Decisiones. Para Quinceno (ob.cit), la toma de decisiones se
convierten en un elemento fundamental en el desarrollo de las capacidades
gerenciales presentes en los directivos de cualquier organizacion, esté
implica, como lo dice el autor citado, establecer limites de responsabilidad y

autoridad para determinados trabajos; de esta manera el gerente se ahorrara
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tiempo en tareas de ejecucion directa y se librara tiempo de la méas alta
calidad para desarrollar labores creativas en el proceso de induccion.

De esta manera cada vez que se realiza un trabajo de este tipo se
desempeiian funciones inherentes al cargo gerencial con la misma
responsabilidad del gerente, sin que éste pierda su autoridad. Al respecto
Thompson (1993), sefala que tomar una decision implica: definir el proposito,
listar las opciones disponibles, a posibles alternativas, evaluarlas, definir el
pro y los contra, escoger opciones disponibles para lograr dar respuesta a la
problematica planteada por la situacion que requieren ser mejorada.

Al respecto, Diaz (2005), considera que la toma de decisiones se
convierte en la seleccion de un curso de accion entre varias alternativas; por
lo tanto, constituye la base de la planeacién. En fin, la administracion se
convierte en el ejercicio de dar forma de manera consciente y constante a las
organizaciones, representando un arte medular. Constituyéndose en una
parte importante en la labor de todo gerente, porque lo que diferencia las
diversas decisiones es el ejercicio en la administracion, la atencion
sistematica y especializada que los gerentes o administradores presta.

Atendiendo a estas consideraciones, durante el proceso de inducciéon del
personal adscrito al Cuerpo de Policia del estado Lara, requiere de un
proceso de toma de decisiones efectivas, las cuales permitira organizar los
grupos responsables para el desarrollo de las acciones coordinadas y
planificadas para llevar a cabo la induccién de manera efectiva.

Trabajo en Equipo. Es una de las condiciones de trabajo de tipo
psicolégico que mas influye en los trabajadores de forma positiva porque
permite que haya compaferismo. Retamar (2000), considera que puede dar
muy buenos resultados, ya que normalmente genera entusiasmo y produce
satisfaccion en las tareas recomendadas. Es de hacer notar que, toda
organizacién es fundamentalmente un equipo constituido por sus miembros.

Desde el nacimiento de ésta, el acuerdo basico que establecen sus

integrantes es el de trabajar en conjunto; o sea, el de formar un equipo de
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trabajo. De acuerdo con Gonzalez (ob. cit.), se refiere a la serie de
estrategias, procedimientos y metodologias que utiliza un grupo humano para
lograr las metas propuestas.

Dentro de las caracteristicas fundamentales del trabajo en equipo, segun
Retamar (ob.cit), se tiene que: (a) se considera una integracién armonica de
funciones y actividades desarrolladas por diferentes personas, (b) para su
implementacion requiere que las responsabilidades sean compartidas por
sus miembros, (c) necesita que las actividades desarrolladas se realicen en
forma coordinada y que los programas que se planifiquen en equipo apunten
a un objetivo comun, ademas de aprender a trabajar de forma efectiva como
equipo requiere su tiempo, dado que se han de adquirir habilidades y
capacidades especiales necesarias para el desempefio armonico de su labor.
Asimismo, el trabajo en equipos eficaz es necesario para el crecimiento
continuo de una organizacion, debido a que es el proceso que le permite que
la organizacion tome e instrumente decisiones.

Para el autor citado, una organizacion al contar con equipos de trabajo se
proporciona una lista de beneficios entre los cuales destacan: compartir
aprendizajes, mejorar la comunicacion y la toma de decisiones, incrementar
la creatividad, mejorar los procesos productivos y sacar provecho de
cualquier oportunidad de mejora; pero sobre todo una mayor integracion,
apoyo y colaboracion entre los integrantes del equipo.

En funcién a lo planteado, en el Cuerpo de Policia del estado Lara, el
factor de apoyo por parte de la gerencia y/o de la direccion es vital para el
éxito de los equipos, sin este apoyo, por lo regular decae el entusiasmo y
participacion llegando a la desaparicion o fin del equipo. Por ello, se fomenta
el trabajo en equipo a partir de la creacion de una cultura de trabajo en la que
prima la colaboracion, porque un entorno donde el trabajo en equipo, se
desarrolle de manera efectiva, las personas entienden y cree que el
pensamiento, la planificacion, las decisiones y acciones son mejores de

forma, por ello en el proceso de induccion se fortalece de manera efectiva.
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Liderazgo. Las organizaciones como las de corte policial, ha asumido e
incorporado entre sus directivos formacion en habilidades de gestidon
provenientes de la empresa privada; asi, terminologia como gestion del
tiempo, direccion por objetivos, reuniones eficaces, calidad, eficacia,
eficiencia y, por supuesto, liderazgo, estan incorporada en el vocabulario del
funcionarios; de alli que, dentro de las herramientas de gestion de recursos
humanos el liderazgo ejercido por el personal es fundamental para el
desarrollo de las acciones que les corresponde asumir.

Segun Albacete (2010), al ejercer tareas de liderazgo requiere de
habilidades para influir, motivar, guiar y ensefiar a las personas a quienes se
dirige, ademas de herramientas para la gestion de las tareas y objetivos que
estas tienen encomendados. El uso adecuado de las herramientas vendra
determinado ademas de por las habilidades que el lider posea por las
actitudes y valores con los que el jefe encara su tarea.

En tal sentido, el liderazgo que se ejerce en las instituciones policiales de
acuerdo con el autor citado, es un liderazgo de servicio, en el cual se hace
especial énfasis y acentuandolo al tratarse, no sélo de servidores publicos,
sino de agentes de la autoridad con las connotaciones de ética y legalidad
gue supone vestir un uniforme al servicio de los ciudadanos.

En funcion a lo planteado por el auto citado, en la Oficina de Recursos
Humanos, el liderazgo es el resultado de la combinacién entre liderazgo
(habilidades, valores, actitudes), direccién (organizacion, herramientas de
gestion) y mando (galones), conocido como liderazgo uniformado. Cabe
considera que este tipo de liderazgo esta compuesto por tres elementos
fundamentales, a los cuales Albacete (ob. cit.) los caracteriza de la siguiente
manera:

La direcciéon: se le ensefian herramientas para gestionar sus plantillas y
para organizar las respuestas que deben ofrecer a la ciudadania organizando
a sus hombres en las diferentes situaciones que una emergencia, altercado,

evento social podrian requerir.
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En la formacion de oficiales y suboficiales se han incluido en los ultimos
afios un segundo elemento del liderazgo uniformado: el liderazgo. Las
habilidades sociales y relacionales que son necesarias para conseguir los
mejores resultados de las personas que componen el equipo. A dia de hoy
todos los mandos uniformados han sido formados en habilidades directivas.

El tercer elemento del liderazgo uniformado es el mando, quizas porque
se da por supuesto ha sido el menos entrenado en la formacion de oficiales y
suboficiales. Se da por entendido que hace alusion a la escala y que por
tanto lo Unico necesarios es conocer las insignias que los representan y el
trato que cada uno requiere; sin embargo, el mando es el que aporta la
actitud de servicio. Se representa en los galones, en el uniforme y en la
concepcion profunda de la profesion de la persona que los viste. El mando
permite una personalidad Unica de liderazgo basado en los valores del
uniforme. No en la autoridad del mando sino un liderazgo ejercido desde las
habilidades directivas y los valores. Es este aspecto el que completa y
diferencia el liderazgo, del liderazgo uniformado.

Motivacién: Segun Rojas (2004), es un proceso multifacético que con
implicaciones individuales, administrativas y organizacionales. No solo es lo
que el empleado muestra, sino todo un conjunto de aspectos ambientales
qgue rodea al puesto de trabajo lo cual hace que un individuo actie y se
comporte de una determinada manera dentro de la organizacion.

En los seres humanos, la motivacion engloba tanto los impulsos
conscientes como los inconscientes es decir, se asocia con el sistema de
cognicion del individuo que es aquello que las personas conocen de si
mismas y del ambiente que las rodea y que implica sus valores personales
que estan influidos por su ambiente fisico y social, por su estructura
fisiologica, necesidades y experiencias.

Es de hacer notar que, cada persona constituye una realidad diferente de

las demas, las necesidades que es necesario satisfacer para que cada
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persona logre la realizacion, no son siempre satisfechas. Es por ello que una
de las responsabilidades basicas de los gerentes en general, es proveer la
motivacion necesaria a sus equipos de trabajo organizacion pues,
considerando que su ausencia limita la consecucion de los objetivos
organizacionales, ademas de ser el elemento indispensable para la
generacion de un buen clima organizacional.

Asimismo, requiere que sea desarrollada por un gerente con un estilo de
liderazgo participativo, democrético que inspire el trabajo de equipo, que sea
permita desarrollar en las personas actitud positiva, sentido de pertenencia,
motivacion hacia el trabajo y compromiso real con la organizacion. Si esta
accion no se desarrolla, las mejores intenciones de la administracion por
motivar a las personas se perderan o reduciran significativamente.

Por otro lado, segin Rojas (ob. cit.), considera que la motivaciéon, se
convierte en un elemento fundamental que es necesario esté presente en los
gerentes, en todas las personas para lograr cumplir las metas y los objetivos
gue se tracen en la vida. Por lo que no hay férmulas sencillas, ni practicas
para trabajar con las personas debido a que cada una posee una carga
emocional y unas vivencias diferentes. Tampoco existe una solucion ideal
Unica para los problemas de las organizaciones, todo lo que se puede hacer
es incrementar la comprension y las capacidades existentes para elevar el
nivel de las relaciones humanas en el trabajo.

De alli que, las acciones motivadores en la organizacion policial,
requieren generar enriquecimiento continuo del trabajo y las competencias
para realizarlo, potenciando las capacidades de los miembros del equipo de
trabajo, provocando y satisfaciendo el deseo de crecimiento, realizacion y
éxito. Todo, para alcanzar el beneficio de cada persona individualmente
considerada, el equipo de trabajo y la organizacion. Por consiguiente,
Enriquecer el Trabajo no significa incrementar las tareas, sino asignar
responsabilidad por labores cuyo desempefio requiera mayor nivel de

competencias y formacion.
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En tal sentido, Albacete (ob. cit.), considera que la delegacion de labores
con mayor jerarquia es una forma de formar de manera estructurada y
continua, también de motivar. Para realizar esta tarea, es necesario que
quien delega; desarrolle, mejore y adapte capacidades de liderazgo y
automotivacion. La motivacion, es contagiosa y normalmente generalmente
se crece. Si se desarrolla gusto por lo que se hace, los resultados son
positivos. En consecuencia, cuando se genera entusiasmo por las tareas
asignadas, se desarrolla la motivacién, que generalmente se acomparfa de
sentido de pertenencia y como resultado, es posible contagiar, en ese

sentido a las demés personas que integran el grupo.

Proceso de Inducciodn

En la formacién del talento humano en el entorno policial, el proceso de
induccién desarrollado por la gerencia tiene como fin conseguir un beneficio
social y la formacion de este personal. De acuerdo con Ruiz Laquez (ob. cit.),
en la gerencia la aplicacion efectiva de las funciones que la componen y
particularmente para que esos resultados sean de alta productividad y
excelente calidad, requieren fortalecer la eficiencia, efectividad,
productividad, excelencia y calidad de los mismo, términos que se ligan a
éste tipo de proceso desarrollado a nivel gerencial, es decir, que el proceso
de induccion al personal a partir de la alta gerencia, permitirA un mejor
cumplimiento de las actividades, por cuanto obtendran una informacion
adecuada al cargo que han de ejercer dentro de la institucién.

Con respecto a la induccién Orozco (2001), considera que es el proceso
inicial por medio del cual se proporcionara al nuevo empleado la informacion
basica que le permita integrarse rapidamente al lugar de trabajo. Es comun
que incluya: los valores de la organizacion, misién, visibn y objetivos,
politicas, horarios laborales, dias de descanso, dias de pago, prestaciones,

historia de la empresa, servicios al personal, calidad, servicio al cliente y
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trabajo en equipo, visita a instalaciones, programas especiales, servicio de
medicina preventiva, entre otros puntos. Este proceso de adaptacion se da
tanto en el puesto de trabajo como en la organizacion.

Por su parte, Solana (2003), considera que el proceso de induccion es
aguel a través del cual se introduce al personal de nuevo ingreso en las
actividades de la organizacién, se le indican sus responsabilidades
principales y se le comunican los derechos y obligaciones implicados en el
ejercicio de su funcion. Por consiguiente, constituye el primer paso en la
planeacién de un plan de carrera. Significa también tener una excelente
oportunidad para "ubicar" al personal sobre aspectos relevantes de la
empresa, como su historia, antecedentes, la vision de la compafiia, con la
gue todo empleado debe estar comprometido, sus creencias y valores, como
llegaron a sus puestos los principales ejecutivos de la empresa y aspectos
relevantes que ayuden a sensibilizar a los nuevos contratados.

Es importante destacar que, segun el autor citado que, una vez que se ha
reclutado y seleccionado al colaborador deseado, es necesario orientarlo y
capacitarlo, proporcionandole la informacién y los conocimientos necesarios
para que tenga éxito en su nueva posicion, aun cuando ya cuente con
experiencia en el puesto. Entre los aspectos fundamentales que determinan
el proceso de induccion en una organizacion, planteados por Solana (ob. cit.)
se encuentran la socializacion laboral, la informacién previa, programas de

induccion formales e informarles, los cuales se describen a continuacion:

Socializacion Laboral: Por definiciobn la socializacion laboral, segun

Solana (ob. cit.) es:

un proceso mediante el cual el individuo alcanza a apreciar los valores,
las competencias, los comportamientos esperables, los conocimientos
sociales que son esenciales para asumir un determinado rol laboral, y
las actitudes precisas para participar como miembro en las actividades
de una organizacion. (p.90)
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A través de este proceso el empleado comprende y acepta los valores y
las normas que se postulan en una organizacion. Tiene que haber una
coincidencia de los valores de la companiia y del individuo. La persona busca
aceptacion, intenta adoptar las pautas de conducta que rigen en la empresa y
trata de tener actitudes favorables hacia las politicas y los niveles de relacion

entre los jefes y sus equipos de trabajo.

Informacién Previa. Para Orozco (ob. cit.) cuanta mas informacion previa
tengan los nuevos colaboradores en relacion con la organizacion, tanto méas
facil sera el proceso de socializacion. Cuanto mas se involucre a los nuevos
colaboradores en las actividades que van a realizar en la organizacién, mas
facil sera su integracion y mayores seran su compromiso y su rendimiento.

Este proceso permite construir un sentimiento de pertenencia y
permanencia en la organizacion, ademas de reforzar el contrato psicologico
permitiendo que el empleado forme y tenga parte tanto de la tarea como del
logro de resultados, esta informacion permite ahorrar tiempo a los jefes y
compafieros, mejorar el compromiso del colaborador, asi como también

facilitar el aprendizaje.

Programa de induccion formal. Los programas formales de induccion
suelen ser responsabilidad, generalmente, del departamento de personal y
del supervisor. Segun Solana (ob. cit.), este enfoque dual o de objetivos
multiples es comun porque los temas cubiertos se comprenden en dos
amplias categorias: en primer lugar las de interés general relevante para
todos o casi todos los empleados, y las de interés especifico dirigido en
especial a los trabajadores de determinados puestos o departamentos.

Los que se comprende bajos los rubros temas de la organizacién global y
servicios al personal, se dirigen a practicamente todos los empleados. Estos
dos aspectos se complementan a menudo mediante un manual del
empleado, en el cual se describen las politicas de la compafia, normas,

prestaciones y otros temas relacionados. Los programas de induccion mas
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complejos pueden incluir pelicula o audiovisuales sobre la historia de la
compafiia, asi como un mensaje grabado en video de los directores, que
pueden dar la bienvenida a los recién llegados, es comun, sin embargo, que
el grueso de la informacion provenga del representante del departamento de
personal que tenga a su cargo impartir el curso.

Estos programas, segun Quinceno (ob. cit.) se dividen en fases las cuales
se orientan hacia los objetivo, contenidos referidas a la organizacion,
evaluacion y seguimiento. El cual garantiza que el empleado pueda recibir
una realimentacibn y se hacen las mejoras o0 ajustes pertinentes del
programa. Es importante también que el supervisor tenga una entrevista con
el nuevo empleado, verificando la comprensién de la induccién y aclarando
los puntos que quedaron poco claros. Esta instancia facilita la descripcion de
tareas, los objetivos del puesto y del area, la relacién con otros puestos, la
presentacion a comparieros o equipo de trabajo, y el sistema de evaluacién
de desempeiio.

Asimismo, Solana (ob. cit.) plantea que para ayudar al nuevo empleado
en su ingreso a una empresa, y acortar el tiempo de adaptacion y
aprendizaje de las nuevas funciones en esa organizacion, es conveniente
llevar a cabo un programa que recibe el nombre de induccion, este proceso
permite conseguir que los nuevos empleados tengan un buen comienzo en la
organizacion y segun estudios realizados un buen programa de induccion
ayuda a retener y motivar a los empleados.

Por ultimo, este proceso de orientacion facilita la adaptacion al equipo de
trabajo, y el colaborador siente alegria de trabajar en la organizacion y ganas
de continuar trabajando en la misma. Por otro lado, se tiene que los procesos
de induccion son de dos formas, formales e informales, los primeros son los
de interés general, relevantes para todos o casi todos los empleados y los de
interés especifico dirigido en especial a los trabajadores de determinados
puestos 0 departamentos. Mientras que los informales, pueden ser un grupo

de iniciacibn o una persona del propio departamento asignado para esta
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labor. Es él quien efectla las presentaciones de las personas directamente
relacionadas con el puesto y presentacion de los compafieros de trabajo. Al
participar un supervisor de area y un representante del departamento de
Recursos Humanos se alcanza una eficacia en el programa de induccion.

Por otro lado, la capacitacion del personal de una determinada
organizacion a través de la gerencia, segun Freeman (ob. cit.), se refiere a
los métodos que se usan para proporcionar a las personas las habilidades
gue necesitan para realizar su trabajo, es un proceso que lleva a la mejora
continua e implementaciéon de nuevas formas de trabajo que permiten agilizar
los procesos y llevar a la organizacion a generar la actualizacion efectiva del
talento humano de manera continua logrando asi los objetivos y el éxito en
sus acciones. Este proceso de capacitacion se orienta hacia la induccién del
nuevo personal, la cual comienza y continla durante todo el tiempo que el
empleado presta sus servicios en una organizacion. Al participar en un
programa formal de induccion, los empleados adquieren conocimientos,
habilidades y actitudes que elevan sus probabilidades de éxito en la
organizacion.

En este sentido, el personal encargado de la induccién tiene como
objetivo, lograr un talento humano altamente capacitado y calificado en
términos de conocimientos, habilidades y actitudes y desde el punto de vista
policial, para un mejor desempefio en su trabajo, fortaleciendo el sentido de
responsabilidad hacia la institucion a través de una mayor adquisicion de
conocimientos apropiados e inherentes al cargo que ocupan.

Es por ello que, uno de los aspectos fundamentales desarrollados a
través de la induccion, segun el autor citado, es lograr el perfeccionamiento
del cuerpo policial en el desempefio tanto de sus puestos actuales como a
futuro; asimismo, mantenerlos permanentemente actualizado frente a los
cambios cientificos y tecnoldgicos, logrando un mejoramiento continuo en su
comportamiento con el proposito de fortalecer las relaciones entre los

funcionarios y funcionarias y la comunidad a la cual le prestan el servicio.
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Por otro lado, la induccion en el area de trabajo es fundamental para la
productividad. Este es el proceso de adquirir conocimientos técnicos, tedricos
y practicos que mejoraran el desempefio de los empleados en sus tareas
laborales, puede traer beneficios a las organizaciones, como por ejemplo
mejorar su imagen y la relacion con los empleados, ademas brindar calidad
del producto. Para los empleados, también hay beneficios como el aumento
en la satisfaccion del empleo y el desarrollo de sentido de progreso.

Sin embargo, para que el proceso sea efectivo, los gerentes deben tener
presente una serie de capacidades gerenciales que determinan su accion a
seguir, con el propésito de lograr la eficiencia y la eficacia en los proceso de

induccion desarrollados en la organizacion.

Variable en Estudio

La variable es una caracteristica o propiedad del objeto de estudio, a la
cual se observa y/o cuantifica en la investigacion y que puede variar de un
elemento a otro del universo, o en el mismo elemento si este es comparado
consigo mismo al transcurrir un tiempo determinado. En unas situaciones se
determina en qué cantidad esta presente la caracteristica, en otras, solo si
esta presente 0 no. segun Goode (citado por Yusti, ob. cit.) es definida

como:

Es aquella en la cual el investigador establece previamente los
aspectos que va a observar, segun el propésito del estudio, para lo
cual elabora un instrumento para efectuar el registro de sus
observaciones antes de iniciar la recoleccién de la informacioén. (p.142)

Otro de los factores notables en el aspecto metodolégico de una
investigacion a su vez, las variables pueden comprender dimensiones,
término que el autor en comentario conceptualiza asi “Son componentes
significativos de una variable que poseen una relevancia autonomia”. (p. 79).

De acuerdo con Sabino (2004), puede variar, aunque para un objeto
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determinado que se considere puede tener un valor fijo. Para el presente
caso la variable de estudio esta constituida por: Capacidad gerencial de los
oficiales encargados del proceso de induccion del personal de nuevo ingreso
al cuerpo policial del estado Lara.

Definicion conceptual: Basicamente, la definicibn conceptual o nominal
de la variable constituye una abstraccion articulada en palabras para facilitar
su comprension y su adecuacion a los requerimientos précticos de la
investigacion (Arias, 2005).

De alli que la variable en estudio es definida nominalmente como: el
conjunto de capacidades que posee una persona para lograr los objetivos
organizacionales con efectividad, eficacia y eficiencia, sobre todo a nivel de
aplicacion de procesos gerenciales y caracteristicas que determinan sus
acciones e induccion del personal.

Definicion operacional: Una definicion operacional esta constituida por
una serie de procedimientos o indicaciones para realizar la medicién de una
variable definida conceptualmente. En la definicion operacional se debe tener
en cuenta gque lo que se intenta es obtener la mayor informacion posible de la
variable seleccionada, de modo que se capte su sentido y se adecue al
contexto, y para ello se debera hacer una cuidadosa revision de la literatura
disponible sobre el tema de investigacion.

Por consiguiente la definicion operacional de la variable en estudio, esta
determinada por la sumatoria de los puntajes obtenidos en las respuestas
emitidas de la aplicacién del instrumento con la finalidad de analizar la
capacidad gerencial de los oficiales encargados del proceso de induccion del
personal de nuevo ingreso al cuerpo policia del estado Lara (ver cuadro 1).
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Cuadro 1
Operacionalizacion de la Variable

Variable Dimensién Indicadores items
Funciones Planificacion 1
administrativas  Organizacion 2
Direccion 3
Control 4
Cap"?‘c'dad Caracteristicas  Manejo del talento humano 5
geren_ugl de los de la capacidad Manejo de recursos materiales 6
oficiales gerencial Gestion del tiempo 7
encargados del Capacidad de andlisis del entorno 8
_Proceso de Capacidad de negociacion 9

induccion del .

personal de nuevo Toma.de deC|S|_ones 10
ingreso al cuerpo T_rabajo €n equipo 11
policia del estado L|de_razgp 12
Lara Motivacion 13
Proceso de Socializacion laboral 14
induccion informacion previa 15

Programa de induccién formal 16, 17
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CAPITULO Il

MARCO METODOLOGICO

Naturaleza de la Investigacion

Por su naturaleza, el presente estudio se enmarca en el paradigma
positivista con enfoque cuantitativo, el cual segun Colas y Buendia (1999)
“esta dirigido a obtener los datos a la luz de un instrumento de medicién,
cuyo analisis requiere del uso de modelos matematicos y procedimientos
estadisticos” (p. 329). Para Barrios (2002), los principios metodolégicos del
positivismo tienen como objetivo estudiar las propiedades y fendmenos
cuantitativos y sus relaciones para proporcionar la manera de establecer,
formular, fortalecer y revisar la teoria existente. (p 27).

Asimismo, segun las Normas para la elaboracion y presentacion de los
trabajos especiales de grado, trabajos de grado y tesis doctorales de la
Universidad Nacional Yacambu (2007), “el enfoque cuantitativo se refiere al
trabajo de investigacion cuyo propésito es la indagacion de la incidencia y los
valores en los que se manifiesta una o mas variables, en un momento
determinado en el tiempo” (p. 5)

Asi también, se enmarca en el disefio de campo y de tipo descriptivo de
corte transeccional no experimental. Segun Sabino (ob.cit) una investigacion
de campo permite recopilar los datos de interés de primera mano, tomados
de manera directa en la realidad donde ocurre el fenémeno objeto de estudio,
con el propdsito de describirlos, explicar sus causas, efectos, entender su

naturaleza y factores constituyentes o predecir su ocurrencia.



Con relacion a los estudios de tipo descriptivo, a juicio de Sabino (ob. cit.),
se orientan al analisis de un fendbmeno o situacion concreta indicando sus
rasgos mas peculiares o diferenciados. Por otra parte, el mismo autor
destaca que en los no experimentales de corte transeccional “no existe
manipulacion ni control de variables, sélo se intenta describir un fenomeno
dado, analizando su estructura y realizando sus observaciones en un
momento unico en el tiempo” (p. 49). Las conceptualizaciones descritas
configuran la naturaleza y caracter de esta investigacion, dado que en la
misma se recogio la informacién a partir de datos primarios, en forma directa

en la realidad con el propdsito de analizar

Poblacion y Muestra

La poblacion en toda investigacion, constituye el objeto o centro
fundamental de la misma, de ella se extrae la informacién requerida para su
respectivo estudio. A tal efecto, Canales (2001) la define “como el conjunto
de todas las unidades (personas 0 cosas) que poseen caracteristicas
comunes para un determinado estudio y sobre ellos recaeran las
conclusiones a obtener” (p. 66). Para Morles (2003), es “el conjunto para el
cual seran validas las conclusiones que obtengan, a los elementos o
unidades involucradas en la investigacion”. (p. 48).

Segun Tamayo y Tamayo (1997), la muestra es “el grupo de individuos
que se toma de la poblacion, para estudiar un fendmeno estadistico” (p.38).
en este caso, la poblacion corresponde, a ciento ochenta (180) funcionarios
que laboran en el Cuerpo de Policia del estado Lara, de los cuales se tomo,
tal como lo plantea el autor citado, una muestra del diez por ciento (10%)
correspondiente a dieciocho (18) personas que laboran en este cuerpo

policial.
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Técnicas de Recoleccion de Datos y Procedimiento

La técnica de recoleccion de datos, segun Busot (2004) son los
procedimientos que permiten recopilar informacibn para un estudio
investigativo. Entre ellas figuran, la encuesta, la observacion, la revision
bibliografica, la entrevista y otras. En esta investigacion se utilizé la técnica
de la encuesta para recopilar los datos requeridos, definida por el citado
autor como “el proceso que permite recopilar los datos de la investigacion de
manera directa” (p. 66). Por consiguiente, corresponde a un acopio de datos
obtenidos mediante consulta o interrogatorio, referentes a estados de
opinion, costumbres, nivel econémico o cualquier otro aspecto de actividad
humana.

En este caso, en el procedimiento a seguir se establecid contacto con el
personal de la institucion, para darle a conocer el objetivo del estudio, a la
vez solicitar la autorizacion para aplicar el instrumento de recoleccion de

datos a los a la muestra seleccionada para el estudio.

Instrumento

En cuanto al instrumento de recoleccion de datos se disefi6 una escala de
varias alternativas de respuesta, denominada Escala Capgein (Capacidad
gerencial en el proceso de induccion), estructurada de la siguiente manera:
carta de presentacion, instrucciones generales, los itemes con sus
respectivos enunciados y alternativas de respuesta en formato tipo Likert de
completamente de acuerdo, de acuerdo, indeciso, en desacuerdo,
completamente en desacuerdo.

La primera parte se orienta a recopilar informacién para diagnosticar la
capacidad gerencial del docente en la aplicacibn de los procesos
administrativos desarrollados durante la induccion con cuatro (04) itemes. La

segunda parte recoge informacion sobre las caracteristicas de la capacidad
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gerencial contentiva nueve (09) itemes, la tercera parte se refiere al proceso
de induccion, con cuatro (04) itemes, para un total de diecisiete (17) itemes

(Ver anexo A).

Validez del Instrumento

Busot (ob. cit.), sefiala que todo instrumento de recoleccion de datos debe
medir con precision y veracidad lo que pretende medir segun lo establecido
en los objetivos, a esto se le llama validez. En tal sentido, la escala fue
sometida al criterio de validez de contenido, la cual segun Hernandez,
Fernandez y Baptista (2006), se refiere al “grado en que un instrumento de
medicion mide lo que en realidad realmente las variables pretenden medir”
(p. 332).

A tal fin, en este estudio, el instrumento fue validado mediante el criterio
de juicio de expertos. Para ello se conté con la ayuda de tres especialistas
uno en gerencia educativa, otro en el aspecto metodoldgico y otro experto en
proceso de induccion, quienes emitieron su opinidon relacionada con la
coherencia, pertinencia y adecuacion de los itemes. Para tal fin, se les hizo
entrega de un formato denominado matriz de jueces expertos, para registrar
la respectiva informacion. Ademas se les envié una comunicacién informando
el titulo del trabajo, objetivos generales, especificos, el cuadro de la
operacionalizacion de la variable adjunto a la primera versién del instrumento

elaborado (Anexo B).

Confiabilidad del Instrumento

La confiabilidad de un instrumento de mediciéon corresponde a juicio de
Busot (ob. cit.) “al grado en que su aplicacion repetida ofrece iguales
resultados” (p. 73). Considerando este enunciado, se determin6é la

confiabilidad a partir del coeficiente denominado Alfa de Cronbach, por ser el
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gue se adapta a las caracteristicas de la escala disefiada para recolectar los
datos de la muestra seleccionada y atendiendo al criterio sugerido por el
autor antes mencionado, se tiene que en el “un coeficiente con valor cero (0)
es nulo, mientras que el valor uno (1) representa la maxima confiabilidad, por
cuanto mientras mas se acerque a éste, mayor es la confiabilidad interna de

los itemes” (p. 235), y su expresion matematica es la siguiente:

k ,_(Xsi?)
1_
1 St?

o =
k —

Donde:

a = Coeficiente de confiabilidad

K = NuUmero de itemes

Si = Varianza del instrumento

St? = Varianza de la suma de los item

En este sentido para determinar la confiabilidad se aplicé de una prueba
piloto a una fraccibn de diez (10) sujetos seleccionados al azar, con
caracteristicas similares a las que poseen los sujetos del estudio, y para
establecer los resultados de esta prueba, no se aplicé la formula ni de
manera manual, sino que se obtuvieron a través del estadistico
computarizado SPSS version 11.5, siendo de 0.89, lo que indica que es de

fuerte confiabilidad. (Ver anexo C).

Analisis de Datos

Los datos recabados a través del instrumento aplicado a los sujetos del
estudio para obtener la informacién respectiva, fueron tabulados y ordenados
para su respectivo analisis. Este procedimiento, segun Balestrini (2001) se
refiere “al paso que emplea el investigador para procesar la informacién

recolectada con el fin de lograr la organizacion de los datos relativos a una
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variable, indicadores e itemes...” (p. 187). En consecuencia, se realizé el
andlisis cuantitativo mediante los criterios de la estadistica descriptiva,
estimando las frecuencias absolutas, porcentuales y promedio por categoria
de respuestas, representandolos en cuadros e ilustrados por medio de

graficos tipo barra.
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CAPITULO IV

ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS RESULTADOS

A continuacién se presentan los resultados obtenidos de la aplicacion del
instrumento para analizar la capacidad gerencial de los oficiales encargados
de la induccion del personal de nuevo ingreso en el Cuerpo de Policia de
Barquisimeto estado Lara. Los datos obtenidos fueron procesados y
tabulados por medio del analisis de frecuencia y porcentaje, tomando en
cuenta los promedios porcentuales de mayor incidencia en las dimensiones:
capacidad gerencial en los procesos administrativos, caracteristicas de la
capacidad gerencial y el proceso de induccion. Resultados que se presentan

a continuacion:

Capacidad Gerencial en los Procesos Administrativos

Cuadro 2
Respuesta de los sujetos encuestados con respecto la dimensién

capacidad gerencial en los procesos administrativos
Enunciado CDA DA | ED CED

En relacion con las funciones
administrativas los oficiales encargados f % f % f % f % f %
del proceso de induccién

Indicadores

Planificacion 1. Planifican con antelacion los aspectos a 0 0 4 22 0 0O 14 78 O 0
ejecutar durante el proceso de induccion del
personal de nuevo ingreso en la
organizacion

Organizacion 2. Organizan las actividades de induccion 0 0O 16 89 2 11 O 0 0 0
planificadas tomando en cuenta la
necesidad de personal requerido para
laborar en las diversas oficinas del cuerpo
de policia

Direccién 3. Dirigen el proceso de induccion de O O 18 100 0 O O O O 0
manera que se realice lo mas 6ptimo posible
a fin de lograr los objetivos individuales
propuestos en su plan de trabajo




Cuadro 2 (Cont.)

Enunciado CDA DA | ED CED

. En relacion con las  funciones
Indicadores - . .
administrativas los oficiales encargados f 9o f 9% f % f % f %

del proceso de induccién

Control 4. Controla que durante el proceso de 0 0 15 8 3 17 0 O0 O 0
induccion realizado se puedan desarrollar
acciones correctivas en caso que los
objetivos no sean logrados con efectividad

Promedio 0% 73% 7% 20% 0%

N°: 18 Miembros del personal que laboran en la Oficina de Recursos Humanos. Resefia: CDA (completamente de
acuerdo); DA (de acuerdo); | (indeciso); CED (Completamente en desacuerdo); ED (en desacuerdo).

80% T 73%
70%

60% 1~

50% —.d'"'--.-
20% 1

30% 1 50%

20%

e 7%

10% 0% 0%
T — A—

0% T T T T |
CDA DA | ED CED

Grafico 1. Promedios porcentuales de respuesta de los sujetos
encuestados con respecto la dimensién capacidad gerencial en los
procesos administrativos

En el cuadro 2 y grafico 1, se presenta la opinion del personal sobre la
dimension funciones administrativas aplicados por los oficiales encargados
del proceso de induccién, representada por los indicadores planificacion,
organizacion, direccién y control, correspondiente a los items del 1 al 4.

En relacion a las acciones orientadas a la planificacion representado por
el item 1 se les pregunto si los oficiales encargados del proceso de induccion
planifican con antelacion los aspectos a ejecutar durante el proceso de
induccion del personal de nuevo ingreso en la organizacion, el 78% de los
encuestados estuvo en desacuerdo con mientras que el 22% estuvo de

acuerdo. En el items 2, relacionado con el proceso de organizacion, el 89%
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de los encuestados estuvo de acuerdo en que organizan las actividades de
induccion planificadas tomando en cuenta la necesidad de personal
requerido para laborar en las diversas oficinas del cuerpo de policia, mientras
que el 11% estuvo indeciso.

En el items 3, relacionado con el proceso de direccion el 100% de los
encuestados estuvo de acuerdo en que dirigen el proceso de induccion de
manera que se realice lo mas 6ptimo posible a fin de lograr los objetivos
individuales propuestos en su plan de trabajo.

En el items 4, relativo al proceso de control, el 83% de los encuestados,
estd de acuerdo con que el personal controla que durante el proceso de
induccion realizado se puedan desarrollar acciones correctivas en caso que
los objetivos no sean logrados con efectividad, mientras que el 17% estuvo
indeciso.

Los resultados evidencian que un promedio porcentual del 73% de los
encuestados estuvo de acuerdo con las acciones desarrolladas relacionadas
con las funciones administrativas por los oficiales encargados del proceso de
induccion, sin embargo un 20% de los encuestados estuvo en desacuerdo y
un 7 % estuvo indeciso, lo que indica que un total del 27% presentan dudas
en relacion a la efectividad de este proceso.

En relaciéon al desarrollo de las funciones administrativas, en la
planificacion los oficiales presentan debilidades significativas que afectan el
proceso de induccién, sobre todo en aquellas actividades previas que se
requieren para desarrollar dicho proceso. Sin embargo, los aspectos
relacionado con la organizacion, direccion y control, se desarrollan de
manera efectiva durante el proceso de induccion efectuado por los
funcionarios encargados de la misma.

Los resultados obtenidos difieren con lo planteado Sequera (2000), quien
sostiene que estos procesos administrativos por ser un conjunto de
actividades desarrolladas por un grupo de personas dentro de una

organizacién, dichas acciones se interrelacionan e interactian para lograr
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objetivos previamente establecidos y éstos pueden considerarse como una
forma de actuar mediante la cual un equipo de personas crea, orientan,
mantienen, hacen funcionar una organizacién planificando, dirigiendo y
coordinando el esfuerzo humano, para lograr mayor efectividad en las

acciones realizadas en las organizaciones.

Cuadro 3
Respuesta de los sujetos encuestados con respecto la dimension

caracteristica de la capacidad gerencial
Enunciado CDA DA | ED CED

De acuerdo con su opinion los oficiales
encargados del proceso de inducciéndel §f 9o f 9% f 9% f % f %
personal de nuevo ingreso:

Indicadores

5. Manejan las actividades de induccién de
Manejo del manera que las ejecuten con el minino error
talento posible logrando satisfacciéon en el personal 0 0 10 56 0 0 8 440 0
humano participante de la misma.

6. Administran de manera efectiva los

Manejo de recursos materiales que se le asignan para

recursos , a casighanpara 5 o g 33 2 11 10 56 0 O
; realizar el proceso de induccion.

materiales

7. Gestionan el tiempo permitiendo el

desarrollo de los objetivos distinguiendo

Gestion del  entre lo urgente y lo importante logrando con

tiempo éxito su agenda de trabajo previamente
establecida.

0 0 6 33 0 0 10 56 2 11

8. Logran potenciar las habilidades del
Capacidad de personal que participa en la induccién para
andlisis del  dar respuesta a las exigencias requeridas en 3 17 8 4 0 0 1 6 6 33
entorno la organizacion para la cual laboran.

9. Muestran la habilidad de negociacion para
crear un ambiente propicio de colaboracién y
Capacidad de compromiso fortaleciendo asi las relaciones
negociacion entre el personal con mayor antigliedad y el
de nuevo ingreso.

10. Toman decisiones para fortalecer el
proceso de induccion con el proposito de

Tor_n_ade lograr los objetivos trazados en dicha 4 22 10 56 2 11 2 11 O 0
decisiones L
actividad.
11. Promueven el trabajo en equipo entre el
. personal de nuevo ingreso una vez
Trgbﬁl;ooen incorporados en las diferentes oficinasdela 9 50 5 28 4 22 O 0 0 0
quip organizacion policial.
12. Ejercen un liderazgo basado en
Liderazgo habilidades  sociales  desarrollando el 9 50 5 28 4 22 0 0 0 0

proceso de induccién con efectividad.
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Cuadro 3 (Cont.)

Enunciado CDA DA | ED CED

De acuerdo con su opinion los oficiales

Indicadores ; L.
encargado del proceso de induccion del f o f 0% f % f % f %
personal de nuevo ingreso:
13. Generan entusiasmo por el trabajo en el

Motivacion  nuevo personal que recibe la induccién para 0 o0 9 50 5 28 4 22 0 0

laborar en armonia en la oficina para la cual
son requeridos

Promedio 18% 43% 13% 21% 5%

N° :18 Miembros del personal que laboran en la Oficina de Recursos Humanos. Resefia: CDA (completamente de
acuerdo); DA (de acuerdo); | (indeciso); CED (Completamente en desacuerdo); ED (en desacuerdo).

43%
45% 1

40% +

35% 1
30% 1

25% 1 21%
20% + 8%

13%
15% + .

10% 1 5%

5% - ﬂ
0% +— . : : :
CDA DA | ED CED

Grafico 2. Promedios porcentuales de respuesta de los sujetos
encuestados con respecto la dimensién caracteristica de la capacidad
gerencial

En el cuadro 3, grafico 2, se presenta la respuesta de los encuestados
con respecto a la dimension caracteristicas de la capacidad gerencial,
representada por los items del 5 al 13. En tal sentido, cuando se les pregunté
su opinidn, en el items 5, en el indicador manejo del talento humano, si
manejan las actividades de induccion de manera que las ejecuten con el
minino error posible logrando satisfaccion en el personal participante de la
misma, el 56% de los encuestados estuvo de acuerdo, mientras que el 44%
estuvo en desacuerdo.

En el indicador manejo de recursos materiales, representado por el items
6, referente a si administran de manera efectiva los recursos materiales que

se le asignan para realizar con efectividad el proceso de induccion, el 56%
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estuvo en descuerdo, mientras que el 33% estuvo de acuerdo y solo el 11%
indeciso.

En el indicador gestion del tiempo, representado por el item 7, donde se
menciona si gestionan el tiempo permitiendo el desarrollo de los objetivos
distinguiendo entre lo urgente y lo importante logrando con éxito su agenda
de trabajo previamente establecida el 56% estuvo en desacuerdo, mientras
que el 33% estuvo de acuerdo y el 11% completamente en desacuerdo.

En el indicador capacidad de analisis del entorno, representado por el
items 8, se les pregunt6 si los funcionarios logran potenciar las habilidades
del personal que participa en la induccién para dar respuesta a las exigencias
requeridas en la organizacion para la cual laboran, aqui el 44% de los
encuestados estuvo de acuerdo, mientras que el 33% estuvo completamente
en desacuerdo, el 6% estuvo en desacuerdo.

En el indicador capacidad de negociacion, reflejado en el item 9, se
pregunté si muestran la habilidad de negociacion para crear un ambiente
propicio de colaboracion y compromiso fortaleciendo asi las relaciones entre
el personal con mayor antigiiedad y el de nuevo ingreso, el 56% estuvo de
acuerdo, un 22% completamente de acuerdo, y el otro 22% indeciso.

En el indicador toma de decisiones, en el item 10, referente a si los
funcionarios toman decisiones para fortalecer el proceso de induccion con el
propésito de lograr los objetivos trazados en dicha actividad, el 56% estuvo
de acuerdo, un 22% completamente de acuerdo, mientras que un 11%
estuvo indeciso en responder, el otro 11 % respondioé estar en desacuerdo.

En cuanto al item 11 referente a si promueven el trabajo en equipo entre
el personal de nuevo ingreso una vez incorporados en las diferentes oficinas
de la organizacion policial y en el items 12 relacionado con el liderazgo, se
les pregunté si ejercen un liderazgo basado en habilidades sociales
desarrollando el proceso de induccion con efectividad, en ambos item el 50%
de los encuestados respondio estar completamente de acuerdo, el 28% de

acuerdo, mientras que el 22% estuvo indeciso.
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Finalmente, en el item 13, relativo al indicador motivacion, el 50% estuvo
de acuerdo que los oficiales generan entusiasmo por el trabajo en el nuevo
personal que recibe la induccion para laborar en armonia en la oficina para la
cual son requeridos, mientras que un 28% estuvo indeciso, el 22% estuvo en
desacuerdo.

Los resultados evidencian en las caracteristicas de la capacidad
gerencial que debe tener el personal encargado del proceso de induccion, un
promedio del 43% de las respuestas se ubico en la alternativa de acuerdo y
el 18% completamente de acuerdo, siendo una tendencia de aceptacion del
61% de los encuestados en los aspectos orientados hacia el manejo del
talento humano, capacidad de analisis del entorno, capacidad de
negociacion, toma de decisiones, trabajo en equipo, liderazgo y motivacion,
mientras que el promedio del 21% estuvo en desacuerdo, el 13% indeciso y
un 5% completamente en desacuerdo, reflejada en las debilidades
presentadas en cuanto al manejo de recursos materiales y gestion de tiempo.

En relacion a los aspectos relacionados con las caracteristicas se puede
observar debilidades significativas en varios aspectos como el manejo del
tiempo y recursos materiales, tomando en cuenta a Aguirre (2010), el autor
considera que el tiempo bien administrado permitira desarrollar los objetivos
previamente definido, ademas de distinguir entre lo urgente y lo importante,
desarrollar una agenda de trabajo de manera efectiva, eficiente, eficaz y
productiva, por lo tanto, si este no se administra adecuadamente pueden
presentarse dificultades durante el proceso de induccion.

Por otro lado, Alles (2005), considera que el mal manejo de recursos
incide en establecimiento de sistemas, procedimientos y servicios técnicos,
administrativos, presupuestables y contables con el recurso humano, ademas
de administrar de manera ineficiente los materiales requeridos por las
organizaciones y sus unidades administrativas de conformidad con los
criterios, lineamientos y normas que formulen las directrices de la

organizacion.
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Proceso de Inducciodn

Cuadro 4
Respuesta de los sujetos encuestados con respecto la dimension

proceso de induccion
Enunciado CDA DA I ED CED

Con respecto al desarrollo del proceso de
induccion del personal del nuevoingreso  f 9% f % f % f % f %
los oficiales encargados del mismo:

Indicadores

Socializaci6  14.Orientan al personal de nuevo ingreso 0 0 10 56 0 0 8 44 O 0
n laboral acerca de los valores y conocimientos

sociales esenciales para asumir su rol

laboral en la organizacion policial

Informacién  15.Involucran al nuevo personal atravésde 0 0 6 33 2 11 10 56 O 0
previa informacion previa en las actividades de
induccién generando compromisos con la
organizacion

16. Desarrollan actividades de interés 0 O 6 33 O 0 10 56 2 11
general para todo el personal de nuevo

Programa h
de ingreso
|nf(3)ur(r::;(|3n 17. Desarrollan actividades de interés 3 17 8 44 0 O 1 6 6 33

especifico dirigido en especial a los
trabajadores de determinados puestos que
requiere la organizacion

Promedio 4% 42% 3% 40% 11%

N° :18 Miembros del personal que laboran en la Oficina de Recursos Humanos. Resefia: CDA (completamente de
acuerdo); DA (de acuerdo); | (indeciso); CED (Completamente en desacuerdo); ED (en desacuerdo).

a5% 42% 40%

40% +
35%
30% +
25% 4

20% +
15% 11%

10% T 49 2o
5% 4 .-—ﬂ— -
0% T T T T |
CDA DA | ED CED

Grafico 3. Promedios porcentuales de respuesta de los sujetos
encuestados con respecto la dimension proceso de induccidon

En el cuadro 4, grafico 3, se presenta la respuesta de los encuestados

con respecto al proceso de induccion representado por los items del 14 al 17.
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Cuando se les preguntdé con respecto al desarrollo del proceso de
induccion del personal del nuevo ingreso los oficiales encargados del mismo
en el indicador socializacion laboral, representado por el item 14, referente a
si orientan al personal de nuevo ingreso acerca de los valores vy
conocimientos sociales esenciales para asumir su rol laboral en la
organizacion policial, el mayor valor porcentual se ubico en la alternativa de
acuerdo con un 56%, seguida del 44% en desacuerdo.

En relacién al indicador informacion previa, items 15, el 56% de los
encuestados estuvo en desacuerdo con respecto a que los funcionarios
involucran al nuevo personal a través de informacién previa en las
actividades de induccion generando compromisos con la organizacion,
mientras que el 33% estuvo de acuerdo y un 11% indeciso.

En relacion al indicador programa de induccion formal, representado por
los items 16 y 17, se evidencia si los oficiales durante el proceso de
induccion desarrollan de actividades de interés general para todo el personal
de nuevo ingreso, el 56% de los encuestados estuvo en desacuerdo, y el 2%
completamente en desacuerdo y solo el 33% estuvo de acuerdo. Mientras
gue en el items 18, relativo a si desarrollan actividades de interés especificos
dirigido en especial a trabajadores de determinados puestos que requiere la
organizacion, el 44% estuvo de acuerdo y el 17% completamente de
acuerdo, asimismo el 33% estuvo completamente en desacuerdo, el 6%
estuvo en desacuerdo y ninguno indeciso.

Los resultados obtenidos durante el desarrollo del proceso de induccion
del personal de nuevo ingreso al Cuerpo de Policia del estado Lara, tienen
una tendencia de un promedio del 42% de acuerdo seguida de un 4%
completamente de acuerdo, es decir, del 46%, en relaciébn con un promedio
del 40% en desacuerdo y un 11% completamente en desacuerdo es decir un
51%, lo que indica que existen debilidades durante el proceso de induccion
en relacion a la informacion previa siendo mas efectivo en la socializacion

laboral y en el desarrollo de programas formales.
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En relacién al proceso de induccion, Solana (2003), considera que es
aguel a través del cual se introduce al personal de nuevo ingreso en las
actividades de la organizacion, se le indican sus responsabilidades
principales, comunicandoles los derechos y obligaciones implicados en el
ejercicio de su funcion. Significa tener una excelente oportunidad para
orientar al personal sobre los aspectos relevantes de la organizacion, como
su historia, antecedentes, la vision, con la que todo empleado debe estar
comprometido, sus creencias y valores, cdmo llegaron a sus puestos los
principales ejecutivos y aspectos relevantes que ayuden a sensibilizar a los
nuevos contratados, por lo que tanto la informacion previa requiere mayor
refuerzo puesto que es uno de los aspectos que presentan mayor debilidad.

Los resultados coinciden con lo planteado por los investigadores como
Quiroz (2009), Monteiro (2011), Humbria (2010), entre otros, en la necesidad
de fortalecer los procesos gerenciales y de induccion en las organizaciones
policiales, logrando un mayor aprovechamiento del talento humano que alli
labora, por lo que existen debilidades que afectan la labor realizada en las

mismas.
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CAPITULO V

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Conclusiones

En relacién con los hallazgos que surgen del desarrollo de la investigacion
y para dar respuesta a las interrogantes y objetivo de la misma, se presentan
a continuacion las siguientes conclusiones: en el objetivo 1, a través del cual
se busca diagnosticar la capacidad gerencial de los oficiales encargados del
proceso de induccién del personal de nuevo ingreso en relacion a la
aplicacion de las funciones administrativas de planificacion, direccion,
organizacién y control, los resultados evidencian que los procesos con mayor
debilidad en opinion de las personas encuestadas es la planificacion
desarrollada para llevar a cabo el proceso de induccion.

Se pudo observar que el personal encargado de la induccién, desarrollan
muy poco planes con antelacion tomando en cuenta los aspectos mas
significativos a ejecutar durante el proceso de induccion del personal de
nuevo ingreso en la organizacion, sin embargo, esto no quiere decir que no
se planifigue en su totalidad, solo que existen debilidades, como no preveer
con antelacion los aspectos a tomar en cuenta durante el proceso de
induccion que requieren ser mejoradas para lograr un mejor proceso y mayor
efectividad en el mismo. Sin embargo, la mayor se orienta hacia los procesos
de organizacion, direccion y control en el cual no se evidencia mayor
dificultad.

Con respecto al objetivo 2, orientado a determinar las caracteristicas que
identifican la capacidad gerencial del equipo encargado del proceso de
induccion, se pudo determinar que existen problemas y debilidades en dos



aspectos fundamentales como la gestion del tiempo, motivo por el cual el
desarrollo de los objetivos previamente definidos no les permite distinguir
entre lo urgente y lo importante, de alli, que algunas veces no se esté
logrando con éxito su agenda de trabajo previamente establecida en el
manejo de un proceso de induccion de calidad y el manejo de los recurso
materiales donde el personal encargado de la induccion no administran de
manera efectiva los recursos materiales que se le asignan para realizar con
efectividad el proceso de induccion, encontrandose perdida de recursos por
lo que no son bien distribuidos.

Sin embargo, su mayor fortaleza se ve reflejada en otras caracteristicas
como manejo del talento humano, capacidad de andlisis del entorno,
capacidad de negociacion, toma de decisiones, el liderazgo ejercido por
estos funcionarios y la motivacion que le asignan a su gestion con el personal
de nuevo ingreso.

Finalmente en el objetivo 3, referente a identificar los aspectos aplicados
durante el desarrollo del proceso de induccion del personal de nuevo ingreso
al Cuerpo de Policia del estado Lara, los aspectos se orientan hacia tres
elementos importante, la socializacion laboral, la informacién previa y el
programa de induccion formal, de estas tres su mayor fortaleza se representa
en la primera y la tercera, presentando debilidades en la informacién previa la
cual es escasa, requiriendo de mayor informacién para estimular al personal
que ingresa a las diferentes oficinas que conforman el Cuerpo de Policia del
estado Lara.

Recomendaciones

En funcibn a las conclusiones se presentan las siguientes
recomendaciones:
Dar a conocer los resultados de este estudio a las autoridades

competentes del Cuerpo de Policia del estado Lara, con el fin de establecer
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los correctivos necesarios para mejorar la situacion planteada en cuanto a las
competencias gerenciales a desarrollar durante el proceso de induccion.

Realizar cursos de actualizacion para el fortalecer la planificacion
organizacional orientada al desarrollo de un proceso participativo, realista y
flexible que permita la ejecucion de planes de manera efectiva antes, durante
y después del proceso de induccion.

Fortalecer el proceso de planificacion tomando en cuenta el curso de
accion que ha de seguirse, estableciendo los principios que lo orientaran, la
secuencia de las operaciones a realizar y las determinaciones de tiempo par
la realizacion de las actividades de induccion.

Desarrollar la capacidad gerencial del personal encargado de la
induccidn, a través de talleres, charlas, encuentros reflexivos, orientdndolos
en funcién del cumplimiento de planes y objetivos fijados a las diferentes
oficinas, para la induccién del personal de nuevo ingreso, asi como una
correcta utilizacibn de los recursos asignados para el desarrollo de su
trabajo.

Realizar talleres de capacitacion para fortalecer la capacidad gerencial del
personal encargado de la induccién en relacion a la gestion del tiempo,
orientandolos en como hacer uso del mismo destacando la importancia entre
lo urgente y lo importante, el desarrollo de una agenda de trabajo, delegacion
de tareas, entre otros aspectos y el manejo efectivo de los recursos
materiales a ser utilizados durante la induccion.

Realizar reuniones para establecer las pautas a seguir con respecto a la
informacion previa que se requiere dar a conocer durante el proceso de

induccién a fin de tener un criterio definido durante su desarrollo.
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ANEXO A

INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS
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VICERRECTORADO DE INVESTIGACION Y POSTGRADO

R | UNIVERSIDAD YACAMBU
@u INSTITUTO DE INVESTIGACION Y POSTGRADO

. ana v

Distinguido Funcionario(a):

El instrumento que a continuacion se presenta forma parte de una
investigacion, y tiene como finalidad la obtencion de datos que serviran como
fuente de informacién para un trabajo de grado sobre CAPACIDAD
GERENCIAL DE LOS OFICIALES ENCARGADOS DEL PROCESO DE
INDUCCION DEL PERSONAL DE NUEVO INGRESO AL CUERPO DE
POLICIA DEL ESTADO LARA. Es importante destacar, que la informacion
que facilite ser4 confidencial y constituird un importante aporte para culminar
el Trabajo de Grado que se desarrolla como requisito parcial para optar al
titulo de Magister en Gerencia Educacional.

La sinceridad y objetividad de su respuesta es muy valiosa.

Gracias por su colaboracion

Licdo. Edgar Patrizzi
Investigador
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. ana v

“Aprender Haciendo“)

ESCALA CAPGEIN
(CAPACIDAD GERENCIAL EN EL PROCESO DE INDUCCION)

INSTRUCCIONES
A. Familiaricese por favor, con la siguiente escala de cinco (5) puntos:
esto es, asegurese de saber el significado de cada numero.

1. Completamente de acuerdo

2. DE acuerdo

3. Indeciso

4. En desacuerdo

5. Completamente en desacuerdo.

B. PARA CONTESTAR: marque con una X el nimero que mejor exprese
su opinion (1, 2, 3, 4, 5, 6) en la casilla vacia que aparece al lado
derecho del item que esta contestando.

C. En las siguientes aparecen dieciocho (18) items. Por Favor contéstelos
todos. Gracias.
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PARTE I. Capacidad gerencial en el desarrollo de funciones
administrativas

Instrucciones: Marque con una X en la alternativa que mas se adapte a
Su opinidén
En relaciéon a las acciones desarrolladas
relaciones con funciones administrativas, los
oficiales encargados del proceso de| 5 4 3 2 1
induccion
1 | Planifican con antelacion los aspectos a ejecutar
durante el proceso de induccién del personal de
nuevo ingreso en la organizacion
2 | Organiza las actividades de induccion
planificadas tomando en cuenta la necesidad de
personal requerido para laboral en cada oficina
del cuerpo de policia
3 | Dirige el proceso de induccion de manera que las
acciones se realicen de mas 6ptima posible a fin
de lograr los objetivos individuales propuestos en
su plan de trabajo
4 | Controla que durante el proceso de induccidn
gue realiza se pueda desarrollar una accién
correctiva en caso de que los objetivos no sean
logrados con efectividad

NO

PARTE Il. Caracteristicas de la Capacidad Gerencial

A continuacion se presentan una lista de las caracteristicas de la capacidad
gerencial que debe tener el personal encargado del proceso de induccion,
escriba una X en el nimero que exprese su opinidn al lado izquierdo del
items que esta contestando.

De acuerdo con su opinion los oficiales
N° | encargados del proceso de inducci6on del
personal de nuevo ingreso:

5 | Manejan las actividades de induccién de manera
gque las ejecutan con el minino error posible
logrando satisfaccion en el personal participante
de la misma

6 | Administran de manera efectiva los recursos
materiales que se le asignan para realizar el
proceso de induccion

7 | Gestionan el tiempo permitiendo el desarrollo de
los objetivos previamente definidos distinguiendo
entre lo urgente y lo importante logrando con
éxito su agenda de trabajo previamente
establecida
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Logran potenciar las habilidades del personal
gue participa en la induccién para dar respuesta
a las exigencias requeridas en la organizacién
para la cual laboran

Tienen la habilidad de negociacidén para crear un
ambiente propicio de colaboracion y compromiso
fortaleciendo asi las relaciones entre el personal
con mayor antiglledad y el de nuevo ingreso

10

Toman decisiones acertadas para fortalecer el
proceso de induccion con el propdsito de lograr
los objetivos trazados en dicha actividad

11

influyen en el personal de nuevo ingreso de
manera positiva para que trabajen en equipo una
vez incorporados en las diferentes oficinas de la
organizacién policial

12

Ejercen un liderazgo basado en habilidades
sociales desarrollando el proceso de induccién
con efectividad

13

Generan entusiasmo por el trabajo en el nuevo
personal que recibe la induccion para laboral en
armonia en la oficina para la cual son requeridos

PARTE Ill. Aspectos aplicados durante el proceso de Induccién.

NO

Con respecto al desarrollo del proceso de
induccién del personal del nuevo ingreso los
oficiales encargados del mismo

14

15.0rienta de manera adecuada al personal a
apreciar los valores y conocimientos sociales
esenciales para asumir su rol laboral en la
organizacion policial

15

16.involucra a los nuevos colaboradores en las
actividades que van a realizar, haciendo mas
facil su integracion para generar compromisos
con la organizacion

16

17. Desarrolla actividades de interés general
para todo el personal de nuevo ingreso

17

18. Desarrolla  actividades de interés
especifico dirigido en especial a los trabajadores
de determinados puestos que requiere la
organizacién
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ANEXO B

MATRIZ DE VALIDACION DE JUECES EXPERTOS
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niversidad.

i UNIVERSIDAD YACAMBU
‘ VICERRECTORADO DE INVESTIGACION Y POSTGRADO
Capt INSTITUTO DE INVESTIGACION Y POSTGRADO

e

“Aprender Haciendo",

Estimado Profesor (a)

Me dirijo a usted, con el propdsito de solicitar su colaboracion, para la
revision y validacion del instrumento disefiado para recoger la opinion del
personal sobre la capacidad gerencial de los oficiales encargados del
proceso de induccién del personal de nuevo ingreso al Cuerpo de Policia del
estado Lara. El Instrumento esta estructurado en tres partes: en la primera
parte se refiere a la Capacidad gerencial en los procesos administrativos, la
segunda a las caracteristicas de la capacidad gerencial y la tercera al
proceso de induccidon A continuacion se le presenta un formato para validar
dicho instrumento.

De antemano le expreso mi agradecimiento por su receptividad para dar

Su opinidbn como experto en la materia.

Atentamente

Edgar Patrizzi
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MATRIZ DE VALIDACION
JUICIO DE EXPERTOS

IDENTIFICACION DEL EXPERTO

Nombre y Apellido CI N° Titulo / Especialidad Cargo que
desempeia
o I | | ®
N . ol S| 58| 5|8| 8|8
Dimensién Indicador ARAREE @ S| €| 5| Observaciones
= e o = s
glalg| |=|v| 2
2 9 Planificacion 1
o
8 o2 - s
S0 Q8 Organizacion 2
Om® L + - —
898 2 Direccién 3
Lotk
©5 5 Control 4
(@]
= Manejo del talento 5
[ humano
g Manejo de 6
> recursos materiales
8 Gestion del tiempo | 7
9 Capacidad de 8
§ andlisis del entorno
« Capacidad de 9
2 negociacion
9 Toma de 10
S decisiones
2 trabajo en equipo | 11
9 Liderazgo 12
3 Motivacién 13
Socializacion 14
3 S laboral
23 informacion previa | 15
(]
Sg Programa de 16
S induccion formal 17
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ANEXO C

RESULTADOS DE LA CONFIABILIDAD
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Confiabilidad del Instrumento

** Method 2

RELIABILITY
A)

1. ITEMS1
2. ITEMS2
3. ITEMS3
4. ITEMS4
5. ITEMSS
6. ITEMSG6
7. ITEMS7
8. ITEMSS
9. ITEMSO
10. ITEMS10
11. ITEMS11
12. ITEMS12
13. ITEMS13
14. ITEMS14
15. ITEMS15
l6. ITEMS16
17. ITEMS17

N of Cases =

Inter-item

;2649

Correlations
Max/Min Variance
1,5512 , 1305

Reliability Coefficients

Alpha = , 8819

Mean

(covariance matrix) will be used for this analysis **

ANALYSTIS - S CALE (AL PH

Mean Std Dev Cases
4,7000 , 6749 10,0
4,4000 , 6992 10,0
4,6000 , 6992 10,0
4,8000 , 4216 10,0
4,4000 , 5164 10,0
4,6000 , 6992 10,0
4,7000 , 4830 10,0
4,3000 , 8233 10,0
4,7000 , 6749 10,0
4,8000 , 4216 10,0
4,6000 , 6992 10,0
4,3000 , 9487 10,0
4,6000 , 5164 10,0
4,2000 , 9189 10,0
4,2000 , 7888 10,0
4,6000 , 6992 10,0
4,4000 , 8433 10,0

10,0

Minimum Maximum Range

-, 6447 1,0000 1,6447 -

17 items

Standardized item alpha = , 8923
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