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INTRODUCCIÓN
La sociedad actual exige cada vez con más agudeza la presencia de profesionales competentes, no sólo capacitados de manera óptima en conocimientos, técnicas y habilidades, sino también formados en actitudes, aptitudes y valores que lo hagan un ser útil, productivo y formativo dentro de su entorno en su participación directa dentro del hecho social. En ese sentido, la calidad del trabajo realizado en las organizaciones privadas y públicas no sólo depende del gerente, sino también de los intereses y valores que regulen su actuación en las mismas.

Una definición más orientada hacia el mundo de las organizaciones de negocios, la provee Bruce Henderson (2002), quien afirma que “es la búsqueda deliberada por un plan de acción que desarrolle la ventaja competitiva de un negocio, y la multiplique”. Muchas de las definiciones modernas hacen énfasis en la necesidad de una organización de tener una ventaja competitiva, que la distinga de las demás. Mediante fórmulas y estrategia gerenciales donde tiene que, ser un proceso dinámico, complejo, continuo e integrado, que requiere de mucha evaluación y ajustes. (p.88)
Acercarse, por tanto, a lo que debe ser la administración es una tarea prioritaria del gerente y de los actores de una organización que con frecuencia, en la actualidad se desdeña por la prioridad de otros problemas que se antojan más prácticos. Parece que entre los contenidos que se  imponen en la actualidad en muchos ambientes la administración ha caído en desuso, sin percibir ese segmento de la sociedad que con la pérdida del debido uso de la misma la gerencia pierde su base fundamental.

Es importante señalar, que las organizaciones funcionan impulsadas por un proceso dinámico que fluye dentro de ella porque necesita constantemente impulso y alimentación. En este proceso administrativo se combina la decisión, la acción y el resultado de la administración; de esta manera, se entiende por institución, según Romero (2008), “la organización o empresa como un organismo social constituido por recursos destinados a producir bienes o servicios con un objetivo determinado. (p.22)
Partiendo de estas afirmaciones el investigador se propone fundamentar y sustentar su investigación de tipo proyecto factible para una propuesta que coadyuve a la conducción del éxito en la organización.
En este orden de ideas la investigación se ha estructurado en seis capítulos desglosados de la siguiente manera: El capítulo I comprende el planteamiento del problema, justificación, objetivos de la investigación, alcances y delimitaciones.

El Capítulo II, contiene el marco teórico referencial, cuyo contenido está conformado por las bases teóricas, antecedentes de la investigación y sistema de variables.

Por su parte, el Capítulo III, comprende el marco metodológico, detallándose aquí la modalidad de la investigación, población y muestra, técnica e instrumentos de recolección de datos.

En relación al Capítulo IV, presenta los resultados del diagnóstico en función de los objetivos del estudio y la fase metodológica de la factibilidad de la propuesta.

El Capítulo V, presenta la fase de la propuesta. Donde comprende el propósito, objetivos  y fundamentación y administración de la propuesta.
 De manera que, el Capítulo VI, Se presentan las conclusiones y recomendaciones, enfatizando el objeto de estudio. Y por último, se presentan las referencias bibliográficas y anexos.[image: image5.emf]ú
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CAPITULO I
EL PROBLEMA
Planteamiento del problema
Desde el surgimiento de la sociedad urbana, ha existido una  necesidad por parte del hombre de tener un registro y control de todos sus movimientos, transacciones y componentes, tanto humanos como materiales, concernientes a dicha sociedad. A raíz de esto, la gerencia se convirtió no sólo en una actividad basada en la elaboración y oferta de un producto o la prestación de un servicio a cambio de determinado  beneficio, sino que también se transformó en todo un proceso, un sistema complejo que les permitió abarcar necesidades complementarias como las de los procesos administrativos.

A partir de ahí, el mundo comercial obtuvo numerosos sistemas,  métodos y herramientas que se les ofrecería a los empresarios para optimizar su operatividad y producción llevando un mejor manejo y  registro de cada una de sus actividades, para así garantizar el control con  miras a obtener mejor rendimiento.
Esas herramientas y métodos  administrativos se promovieron de tal manera que no sólo las grandes compañías y las gobernaciones las utilizaron,  sino que también fueron adoptados por diversas instituciones para optimizar sus procesos administrativos y así poder proyectarse hacia el futuro en miras al crecimiento institucional.
Desde esta perspectiva, es evidente que la gerencia, se convierte en un proceso complejo donde intervienen diferentes variables que requieren la presencia del mayor número de personas para superar las situaciones que se presentan. Es por ello, que las profundas transformaciones políticas, socio económicas, científicas, tecnológicas y culturales ocurridas en los últimos tiempos exigen sistemas gerenciales que estén, en condición de desarrollar las competencias requeridas para la participación de todos los miembros; que estimulen la actividad y orienten al trabajo cooperativo - participativo, así como hacer énfasis en la clara concepción sobre el futuro frente a los retos del próximo milenio. 

Sin embargo, en la actualidad, pese a las disponibilidades existentes en las instituciones, cuyos propósitos son brindar una plataforma que permita sustentar y mejorar los procesos administrativos de la organización, e independientemente de sus infraestructuras, capacidades y potencialidades; persiste la presencia de que las mismas, no han aprovechado las bondades otorgadas por las administración, operando de manera analógica cada una de las áreas que les compete, lo cual tiene una incidencia directa sobre la celeridad de respuestas requeridas en el menor lapso de tiempo, así como la capacidad de manejar una multipluralidad que cada institución como tal exige, siendo necesario para ello una actualización y alineación de los procesos llevados a cabo.
A tal efecto, es fundamental que todo gerente debe ser partícipe de un adiestramiento efectivo que le permita emprender cambios relevantes para a adquisición de estrategias gerenciales que permitan el mejoramiento de los procesos administrativos a través de la toma de decisiones efectivas.
Como está planteado, y en opinión del investigador del presente, el gerente tiene la responsabilidad de buscar alternativas valederas para lograr la calidad en su ámbito de administración, lo que incluye la motivación al personal para lograr en éste el adecuado desempeño laboral.

Así mismo, González (2009), al referirse a la actuación del gerente, propone que éste desarrolla habilidades y destrezas que le permiten comprender la naturaleza humana de quienes forman parte de la organización y enfrentar  la realidad social en la que se desenvuelve para poder comprender el porqué de los hechos y estar en capacidad de propiciar los cambios y así no quedarse solo en la convivencia. (p.78)
Conviene señalar, que, en la Comandancia General de Policía del Estado Portuguesalar que, en el Centro deL DE LOS LLANOS OOCIDENTALESARIO zaci

























































, se presentan los síntomas siguientes: el problema en la ubicación del personal según su perfil académico, falta de capacitación del personal que labora en los diferentes departamentos; esta situación se debe entre otras causas, a la falta de un manual interno y normas; lo cual trae como consecuencia que no se realice una evaluación constante al personal que permita un mejor control de los mismos.
Estratégicamente, la referida Institución Policial, también está limitada, motivado a que, su área administrativa y organizacional, no están bien definidas, es decir, las actividades que deben ser ejercidas dentro de estas áreas no se encuentran establecidas dentro del marco funcional de cada una de ellas, provocando que éstas laboren de manera descoordinada en función de sí mismas y de las demás, lo que pudiera estar afectando el rendimiento laboral que la Comandancia pueda obtener y en consecuencia ocasionando el mismo efecto en el crecimiento de la organización.
A tal efecto, es evidente que, el personal que labora en la referida Comandancia de Policía, no presenta un óptimo rendimiento en sus labores, puesto que, no trabajan con agrado, con entusiasmo, coartando la comunicación entre los mismos, y el deseo de dar lo mejor de cada uno para una mayor efectividad en el cuerpo policial. En este sentido, el manual de la Biblioteca Práctica de Comunicación (2005), refiere:
Un  acto   de   comunicación   para   que  pueda   ser considerado  como  tal, deben intervenir  necesariamente   un  emisor  que   envía  un   mensaje,  el   cual   contiene propiamente la información, a un receptor. Este  mensaje   está  compuesto  por  un código basado  en unas  reglas determinadas, circula  por un canal y se refiere  a  un tipo de situación específica (p.11).
Tomando como base este planteamiento, es oportuno acotar que el hombre como ser social no puede vivir aislado, es por esto, que constantemente está en la búsqueda de compañía, por lo que desde tiempos remotos ha buscado la manera de comunicarse con el entorno que le rodea a través de diferentes medios, esto con la finalidad de compartir intereses comunes.
Debido a lo planteado se evidencia, que por ello se incurre en una pérdida sustancial de la productividad del recurso humano, al no establecerse las funciones específicas que deben cumplir y su especialización en el área a la que mejor se adapte para lograr una mayor productividad en el desempeño laboral. Asimismo, la gerencia no ha logrado alcanzar un nivel de descentralización de los procesos, siendo afectado en esencia el proceso de toma de decisiones. 
En este sentido, la Comandancia de Policía del Municipio Guanare estado Portuguesa, requiere que se generen cambios que contribuyan al mejoramiento organizacional en cada uno de sus ámbitos; sin embargo, la realidad demuestra la existencia de factores internos gerenciales, propios de la organización, constituyentes de un peso significativo sobre la funcionalidad adecuada para el cumplimiento de sus funciones. De continuar estas anormalidades suscitándose en el ámbito laboral, la misma estaría lejos de considerar un crecimiento sostenido, por lo cual se hace perentorio darle respuesta a la problemática organizacional, administrativa y operacional que la mencionada institución pública enfrenta en la actualidad.

En función de lo planteado, surge la presente investigación basada en proponer un plan de estrategias gerenciales dirigidas al mejoramiento de los procesos administrativos en la Comandancia General de Policía del Estado Portuguesa, como alternativa para conocer en cualquier momento la disponibilidad y situación de cada uno de sus funcionarios y empleados de las cuales se desprenden, las siguientes interrogantes:

¿Cómo es el proceso de supervisión y control que se lleva a cabo en la Comandancia General de Policía del Estado Portuguesa?
¿Será factible desde el punto de vista operacional, técnico, social  y financiero, la propuesta de un plan de estrategias gerenciales dirigidas al mejoramiento de los procesos administrativos en el Departamento de Recursos Humanos de la Comandancia General de Policía del municipio Guanare?

¿Cuál es el diseño de un plan de actividades basado en estrategias gerenciales dirigidas al mejoramiento de los procesos administrativos en la Comandancia General de Policía del Estado Portuguesa?

Objetivos de la Investigación
Objetivo General
Proponer un plan de estrategias gerenciales dirigidas al mejoramiento de los Procesos Administrativos en el Departamento de Recursos Humanos de la Comandancia General de Policía del Estado Portuguesa.
Objetivos Específicos
Diagnosticar el proceso de supervisión y control que se lleva a cabo  en el Departamento de Recursos Humanos de la Comandancia General de Policía del Estado Portuguesa.
Determinar la factibilidad institucional, técnica y financiera de la propuesta de un plan de estrategias gerenciales dirigidas al mejoramiento de los procesos administrativos en el Departamento de Recursos Humanos de la Comandancia General de Policía del municipio Guanare.

Diseñar un plan de actividades basado en estrategias gerenciales dirigidas al mejoramiento de los procesos administrativos en el Departamento de Recursos Humanos de la Comandancia General de Policía del Estado Portuguesa.
Justificación de la Investigación
La vida del ser humano está enmarcada en una serie de procesos permanentes que de una manera u otra se convierte en un medio de satisfacción de sus propias necesidades. Si bien es cierto, la motivación laboral a través de estrategias gerenciales, es el proceso que permite hacer a otros de las ideas, pensamientos, emociones, vivencias aprendidas y reflejado en el convivir con sus semejantes.
Por ende, el propósito de la presente investigación surge de la necesidad de implementar un plan de estrategias gerenciales para el mejoramiento de los Procesos Administrativos en la Comandancia de Policía del Municipio Guanare Estado Portuguesa. Igualmente ofrece ayuda y orientación a los agentes policiales, sirviendo de estímulo e incentivo para establecer un compromiso de los mismos con sus compañeros y la institución. Al respecto, Albornoz (2001), plantea que: “los empleados de toda institución policial deben ser menos pasivos frente al desarrollo de su desempeño laboral”. (p.31)
A este respecto, es importante señalar lo planteado por Solana (2003), quien plantea que la motivación laboral es, en síntesis, “lo que lleva a un individuo a actuar y comportarse de una determinada manera”. Es una combinación de procesos intelectuales, fisiológicos y psicológicos que decide, en una situación dada, con qué vigor se actúa y en qué dirección se encauza la energía. (p.56)
En este sentido, la investigación en el ámbito policial se transforma en un proceso participativo y protagónico mediante el cual, los miembros de la institución objeto de estudio aprenden a convivir con sus compañeros y a desarrollar su laboral de forma efectiva. Es por ello, que este estudio se justifica porque se enmarca en la implementación de las estrategias motivacionales para el mejoramiento de los procesos administrativos.
A tal efecto, este estudio se orientó a proponer un plan de estrategias gerenciales dirigidas al mejoramiento de los Procesos Administrativos en la Comandancia General de Policía del Municipio Guanare Estado Portuguesa, de allí la relevancia que tiene la implementación de las estrategias gerenciales para un mejor aporte al mejoramiento de los procesos administrativos y obtener así, resultados óptimos al lograr individuos activos y participativos.
De esta manera, el plan de estrategias gerenciales dirigido a los funcionarios y empleados del Departamento de Recursos Humanos de la Comandancia de Policía permitirá estrechar lazos entre ellos a fin de crecer juntos y vivir en un ambiente laboral agradable y armónico, adaptado a los cambios sociales, culturales y emocionales, propiciando una verdadera unión en valores, manifiestos por los trabajadores en su comportamiento dentro y fuera de la mencionada Institución Policial y específicamente en su contexto laboral.

Es por ello, que esta investigación dirigida a los funcionarios policiales, tiene como finalidad proporcionarles orientación e instrucción para el cumplimiento de sus funciones, contribuyendo así al logro de un desempeño laboral efectivo que permita un mejoramiento cualitativo de los procesos administrativos y por ende, de las relaciones interpersonales.
Debido a que, la realización de un plan de actividades basado en estrategias gerenciales dirigidas al mejoramiento de los procesos administrativos en la Comandancia General de Policía del Estado Portuguesa, permitirá a la referida institución contar con los conocimientos puntuales para poder aplicar las medidas necesarias para llevar a cabo un proceso administrativo efectivo, y por ende, una supervisión y un control adecuado a las necesidades de la misma, en especial en la Dirección de la referida Comandancia, donde se llevan a cabo los procesos administrativos pero no, de la forma correcta.
Por lo anteriormente planteado, se evidencia la necesidad que se presenta en la Comandancia General de Policía de crear, un instrumento que permita a los comisionados y comisionadas controlar y supervisar el desempeño de los funcionarios y funcionarias de bajos jerarquías, que los mismos falten  en todos los aspecto, de este modo, se podrán planificar acciones para garantizar una mejor participación y efectividad por parte de los funcionarios.
Por otra parte, esta investigación beneficio a los funcionarios de la mencionada institución, motivado que, de ser tomadas las medidas necesarias para una buena supervisión y un control efectivo para mejorar las problemáticas en el desempeño de sus funciones, lo cual, puesta en marcha del presente plan mejorará la calidad del trabajo, lo que incidirá en su seguridad profesional. 
Asimismo, los resultados de la presente investigación pueden proporcionar a otros estudios aportes teóricos-prácticos para que desarrollen actividades basadas en estrategias gerenciales dirigidas al mejoramiento de los procesos administrativos donde se organicen de manera específica, los fundamentos metodológicos que contribuyan a la contextualización de los procesos administrativos a través del rol laboral desempeñado

Desde el punto de vista gerencial, esta investigación pretende: Describir y analizar el desarrollo organizacional en la unidad objeto de estudio, a través de un sistema de valores, creencias y principios de la misma, lo que consintió proponer cambios en la organización.

Despertar la reflexión de la Dirección General de la organización, sobre las condiciones actuales y el desarrollo organizacional como factor determinante en la motivación, comunicación, cultura y clima laboral, el cual está condicionado por la percepción que éste tenga de la institución. De este modo, el estudio proporcionará a otros investigadores, material de referencia para el desarrollo efectivo de estudios en la misma línea de investigación
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CAPITULO II

MARCO TEORICO
Antecedentes de la investigación
Entre los trabajos que guardan relación con la investigación se encuentran los realizados por Rodríguez (2009), estudiante de la Universidad “Lisandro Alvarado“ en su trabajo de Titulado: Diseño de Normas de Supervisión y Control para el Cumplimiento de las Obligaciones Tributarias y Deberes formales, se fijó como objetivo de estudio establecer las normas de supervisión y control interno a fin de lograr la salvaguarda de sus patrimonios, garantizar la correcta ejecución  de sus operaciones y verificar el cumplimiento de las políticas de gerencia para el logro de los objetivos de la organización.
Macías (2010), desarrolló un trabajo de investigación,  titulado: “Proponer estrategias organizacionales para el mejoramiento de los procesos administrativos en la empresa CORPOELEC del Municipio Esteller. Cuyo objetivo fue proponer un plan de estrategias organizacionales para el mejoramiento de los procesos administrativos en CORPOELEC del Municipio Esteller del estado Portuguesa. Dicho estudio lo enmarcó en la modalidad  de proyecto especial, apoyado en una investigación de campo con carácter descriptivo, para la cual se utilizó una muestra de veinticinco (25) sujetos los cuales se les aplicó  un cuestionario con preguntas cerradas que incluían 21 ítems. La validación del instrumento de obtuvo por medio del juicio de experto. 

La interpretación de los resultados se llevó a cabo de manera descriptiva; representados en gráficos y distribuidos en tablas. El autor concluyó que es necesario y se requiere, proyectar de forma eficaz los procesos administrativos para una mejor organización de la institución, es decir, individuos con una visión holística que aprendan, promuevan y utilicen estrategias organizacionales.  

Desde esta visión, el aporte de este estudio para la presente investigación consiste en que es necesario enfocar la importancia que tiene para la presente investigación, debido a que los resultados inciden en que los procesos administrativos, se convierten en una herramienta válida para el gerente a fin de fomentar la paz laboral.

 Por su parte, Sánchez, (2011), estudiante de la Universidad “Lisandro Alvarado realizó su trabajo titulado: Causas del incumplimiento del control de las funciones de los empleados de la Alcaldía del Municipio Guanare. El mismo se realizó bajo un estudio de campo, de tipo descriptivo cuya población es  equivalente a 35 empleados, el Instrumento y recolección de datos fue un cuestionario de 15 preguntas dicotómicas. Para el análisis e interpretación de los datos se llevó  un procedimiento estadístico obteniendo un nivel de confianza de 91% para así llegar a la conclusión de que el 50% de los empleados de la referida institución no cumplen a cabalidad con el desarrollo de sus funciones acarreados graves consecuencias puesto que ello, en diversas ocasiones, ha generado un caos en las oficinas de tan importante institución. 

Así mismo, Barradas (2012), en su trabajo de tesis sobre: El Kaizen como estrategia gerencial para el mejoramiento de la calidad en el proceso productivo de Destilerías Unidas S.A., cuyo objetivo esencial fue analizar diversas estrategias  tales como Kaizen, Gerencia de Calidad Total (TQM), Just In Time (JIT),  Gemba - Kaizen, Mantenimiento Productivo Total (TPM) y 5 ”S” y su aplicabilidad en las  diversos departamentos de la destilería para 
lograr el éxito empresarial, reveló grandes oportunidades para lograr el éxito empresarial. 
Su análisis se llevó a cabo mediante aplicación de instrumentos a  58 sujetos de las  diversas áreas de le empresa en estudio y la revisión de los indicadores de cada área para diagnosticar la situación real de la empresa frente a las filosofías que apalancan la mejora continua. En este sentido, el autor concluye diciendo que es de vital importancia la utilización de estrategias diversas como el Kaizen, la Gerencia de Calidad Total, entre otras y lograr con ello optimizar el trabajo y el rendimiento laboral.
Esta investigación se relaciona con el presente estudio en cuanto al marco teórico. Igualmente se analiza el desarrollo organizacional con la finalidad de fomentar programas de sensibilización al colectivo institucional para internalizar la cultura organizativa como ventaja competitiva en la gestión de  la institución.

Bases teóricas
Procesos Administrativos
Los Procesos Administrativos, deben estar presentes en todo contexto laboral. En este sentido, Hugues (1996) afirma, que los Procesos Administrativos:

Son todos aquellos pasos que se enfocan en lograr todos los objetivos establecidos y que para conseguirlo estos lo hacen por medio de una estructura a través del esfuerzo humano coordinado y otros recursos”. Se han establecido los procesos de administración que están conformados por la planeación, organización, dirección y control las cuales simplifican el trabajo al establecer principios, métodos y procedimientos para lograr mayor rapidez y efectividad de la organización (p. 34). 

Por lo mismo, se considera que en primer lugar, la estructura tiene que reflejar objetivos y planes, porque de ellos se derivan actividades. En segundo lugar, debe reflejar la autoridad de que dispone la administración de una empresa. La autoridad en una organización es el derecho socialmente determinado para ejercer juicio; como tal está sujeto a cambio. En tercer lugar, la estructura de la organización, al igual que cualquier plan debe reflejar su ambiente. En cuarto lugar, puesto que la organización se integra de persona, los agrupamientos de actividades y las relaciones de autoridad de una estructura organizacional deben considerar las limitaciones y las costumbres de las personas.
Por lo expuesto, la administración comprende diversos elementos para su ejecución es necesario establecer procedimientos mediante los cuales se puedan generar soluciones claras a problemas determinados, dentro de todo proceso los patrones establecidos siguen una serie de normativas y controles que permiten regular sus acciones.

En este sentido, la administración comprende diversos elementos para su ejecución es necesario establecer procedimientos mediante los cuales se puedan generar soluciones claras a problemas determinados, dentro de todo proceso los patrones establecidos siguen una serie de normativas y controles que permiten regular sus acciones.

Debido a ello, dentro de una organización son muchos los pasos que se deben seguir para lograr la excelencia, dentro de los cuales está la integración corporativa, la estructura, los recursos físicos y humanos y todas aquellas características que permiten que la empresa se pueda desarrollar dentro de la sociedad.

Toda organización bien sea pública como privada tiene como objetivo fundamental obtener el mayor rendimiento de sus operaciones con un uso adecuado de sus recursos disponibles, por lo cual es indispensable el establecimiento de controles y evaluaciones de sus procedimientos a fin de determinar la situación real de la organización, en función de plantear una efectiva toma de decisiones. 

Debido al dinamismo que rodea el ambiente administrativo y las exigencias de un mundo cambiante, las organizaciones deben incorporar nuevas herramientas administrativas que le permitan hacer uso efectivo de los recursos propios o asignados. Todo esto en virtud de hacer más eficaz el proceso administrativo en cualquiera de sus fases. 

Según Fayol (1961), “el proceso administrativo comprende las actividades interrelacionadas de: planificación, organización, dirección y control de todas las actividades que implican relaciones humanas y tiempo”. En el proceso administrativo las diversas funciones del administrador, en conjunto, conforman el proceso administrativo. Por ejemplo, planeación, organización, dirección y control, consideradas por separado, constituyen las funciones administrativas, cuando se toman como una totalidad para conseguir objetivos, conforman el proceso administrativo. 

Desde esta perspectiva, para Reyes citado por Melinkoff (2006), “la planeación consiste en fijar el curso concreto de acción que ha de seguirse, estableciendo los principios que habrán de orientarlo, la secuencia de operaciones para realizarlo, y la determinación de tiempos y números necesarios para su realización”. (p. 24).
Asimismo, el referido autor (ob. Cit.) sostiene que, “la organización consiste en agrupar y ordenar las actividades necesarias para alcanzar los fines establecidos creando unidades administrativas, asignando en su caso funciones, autoridad, responsabilidad y jerarquía, estableciendo las relaciones que entre dichas unidades debe existir." (p. 26).
Con relación al proceso de ejecución, Reyes (2006), dice que, el mismo, “permite llevar a cabo físicamente las actividades que resulten de los pasos de planeación y organización, es necesario que el gerente tome medidas que inicien y continúen las acciones requeridas para que los miembros del grupo ejecuten la tarea”. Entre las medidas comunes utilizadas por el gerente para poner el grupo en acción está dirigir, desarrollar a los gerentes, instruir, ayudar a los miembros a mejorarse lo mismo que su trabajo mediante su propia creatividad y la compensación a esto se le llama ejecución. (p. 27).
Por su parte, Robbins (2005), define el proceso de Dirección  como “la acción de coordinar el esfuerzo común de los subordinados, para alcanzar las metas de la organización”. Igualmente,  De esta misma manera dirige  las operaciones mediante la cooperación del esfuerzo de los subordinados, para obtener altos niveles de productividad mediante la motivación y supervisión (p. 89).  

Asimismo, el referido autor (ob. Cit.) afirma que el proceso administrativo de Control “es aquel mediante el cual la administración se cerciora si lo que ocurre concuerda con lo que supuestamente debiera ocurrir, de los contrario, será necesario que se hagan los ajustes o correcciones necesarios”. El control tiene como objeto cerciorarse de que los hechos vayan de acuerdo con los planes establecidos.  (p. 91).
De acuerdo a los resultados de los estudios de los investigadores sociales y de desarrollo organizacional de la Universidad Pedagógica Experimental Libertador (2002), La motivación laboral, en efecto en los  expertos de los procesos ante el  comportamiento humano, han coincidido que la motivación es la voluntad de actuar.  En tiempos pasados se tenía entendido que la motivación venía del mundo exterior; pero han llegado a la conclusión que a “cada una de las personas los motivan impulsos diferentes. En los escenarios laborales se debe tratar de influir en cada persona tendente a acoplar sus motivaciones a las necesidades organizacionales (p. 34)

Motivar ha de ser una de las funciones básicas de todo gerente. Según Stoner  (2004), “es el proceso administrativo que consiste en influir en la conducta de las personas, basado en el conocimiento de "qué hacer que la gente funcione" (p. 484).  Para llevar a efecto este proceso se requiere de una serie de condiciones, entre ellas: se ha de suponer que la motivación es buena, que es un factor que interviene en el desempeño personal, el gerente como investigador debe indagar si hay o no mucha motivación y buscar los mecanismos para reponerla periódicamente y debe permitir a los gerentes ordenar las relaciones laborales en las organizaciones. Todos estos supuestos constituyen la base de la explicación de la evolución de la motivación.

El incentivo personal,  según el Diccionario Enciclopédico Estudiantil Mentor (2009), lo define “que mueve o excita a desear o hacer una cosa” (p. 486).  Para los  miembros de una organización o de una institución educativa necesita ser reconocido por su labor y aporte a la empresa.  De no ser así, la persona entra en un proceso de des-motivación. 
Por ello, esta definición es casi un sinónimo de compensación, cuyo objetivo es el mismo, el de lograr estimular o motivar a alguien para que logre un objetivo o meta. Al respecto Tecnología. Tomo I. Profesores en Educación Secundaria (s/f) refiere como un principio: “Reconocimiento de los resultados obtenidos. Comparando el resultado real obtenido por cada trabajador y su estándar, se obtiene una medida de sus resultados. Cuando estos son favorables, es preciso reconocérselo al trabajador y recompensarle mediante cualquier procedimiento” (p. 458).

Un reconocimiento es el tipo de compensación es la satisfacción con el trabajo, al desempeñar tareas significativas relacionadas con el puesto, el docente es reconocido públicamente en su trabajo bien hecho y por ende se siente motivado y satisfecho. Asimismo, Mosley y otros (2005), refiere, “las cosas que los animaban eran el reconocimiento, progreso, logros, trabajo estimulante y ser su propio jefe, además el trabajo en sí mismo” (p.198). 

Este incentivo es un aspecto de valor institucional que no se puede olvidar, ya que de ello depende el progreso y el estímulo del docente hacia la optimización del desempeño y que predomina en los aspectos individuales y organizacionales que motivan la interacción del personal y la identificación con la institución para crear un clima organizacional estable. 

En este mismo orden de ideas Alles  (2005),  refiere:” las posibilidades de formación y crecimiento que ésta ofrece y el poder mantener una buena calidad de vida y armonizar la actividad laboral con otros intereses personales constituyen importantes fuentes de incentivo para los individuos” (p.209). Las experiencias que posee un trabajador durante su desempeño laboral es también un elemento motivador personal que hace posible una actitud positiva, como un incentivo personal a través de actitudes afectivas y reconocimientos, necesarias e impartidas por la institución.
Procesos Administrativos en el Área de Recursos Humanos

Organización
Muchos teóricos económicos definen la organización como la coordinación planificada de las diferentes actividades que ejecutan un número de personas, con el fin de lograr un objetivo común.

(Dávila, 1985) “La organización es el ente social, creado intencionalmente para el logro de determinados objetivos mediante el trabajo humano y recursos materiales” (p.7). Cuando se trata de un ente social, lo primero que se puede pensar es en una institución pública, las cuales pueden estar sujetas a los elementos de los procesos administrativos y teorías organizacionales que también dirigen a cualquier empresa privada.

Por lo tanto, aunque ambas ideologías concuerdan en la coordinación del esfuerzo humano para alcanzar un objetivo, la primera se centra en ser un concepto literario que intenta explicar su propia definición; mientras que la segunda se basa en definir como instituciones ya estructuradas y funcionales dentro de una sociedad.

Ahora bien, la teoría de organizaciones tiene una base multidisciplinaria, a la cual la psicología, la sociología, la ciencia política y la administración han contribuido a nivel teórico, metodológico y práctico. Lo que quiere decir que estas contribuciones, desde los diferentes campos hacia los distintos niveles de la teoría de organizaciones, si se piensa en ellas como entes sociales, pueden abarcar no sólo las instituciones públicas sino también aplicarse para aportes que permitan el desarrollo de las empresas privadas, tal como lo determina Fayol, generalizando de éstos como empresas.

Sin embargo se hace necesario diferenciar los conceptos que definen a la organización como ente y los que lo hacen como un proceso. Para ello, de ahora en adelante cuando se trate especifique “Organización”, el concepto estará dirigido al proceso mediante el cual se diseñan estructuras institucionales u operacionales para lograr los objetivos predeterminados, tomado en cuenta la filosofía organizacional, los recursos necesarios y el contexto en que actúa la institución.

Estrategias 
Estrategia (Villalba, 2006) “La estrategia es un patrón de comportamiento observable. Cuando una empresa formula un plan, consistente en proyecciones, lineamientos, objetivos, acciones y demás aspectos significantes para ella, lo que se está haciendo es preparar el componente formal de la estructura” (p. 55).
La formulación de la estrategia posee cuatro dimensiones: Ámbito, Ventaja competitiva, Sinergia y Recursos. (Villalba, 2006). 

“El ámbito de la estrategia está representado por el mercado meta donde ella se ejecuta. La definición de este elemento puede estar basada en la naturaleza de los clientes, en una zona geográfica o en una tecnología, entre otros criterios” (p.56). El alcance de la estrategia no tiene que comprender a una industria o sector completo, pudiendo estar limitado a un segmento. La Ventaja Competitiva es la manera de establecer prioridades de inversión y encauzar los recursos corporativos hacia las unidades de negocios más atractivas. 

La gerencia debe decidir sobre las prioridades de la inversión de capital en los diferentes negocios de la compañía, canalizar los recursos hacia áreas en donde el potencial de ganancias es elevado y eliminar unidades de negocios que crónicamente tienen un mal desempeño o que están en industrias que cada vez son menos atractivas.

Los Recursos de la estrategia comprenden las disponibilidades de personal, financieras, tecnológicas, de infraestructura, etc. que deben desplegarse para ejecutarla. Para su descripción, es preferible cuantificar las destrezas, individuales y organizativas, que van a ser empleadas, en lugar de enfatizar el número de personas y equipos, por ejemplo.
Las Sinergias representan las complementariedades que se pueden establecer entre la estrategia en cuestión y las demás áreas de la organización. Por ejemplo, la existencia de infraestructura ociosa una maquinaria, un galpón, y de una persona con habilidades especiales, que pueden ser empleadas como recursos en la ejecución de una nueva estrategia.

La existencia de sinergias concede ventajas frente a la competencia, por cuanto permiten ejecutar una estrategia a menor costo, o mayor eficiencia, que los competidores, quienes por no disponer de estas holguras, incurrirían en mayores costos para poder desplegar sus estrategias.(Villalba, 2006) menciona que “la estrategia también tiene diferentes niveles que se pueden clasificar en tres: corporativo, empresarial y funcional” (p. 58).
La estrategia Corporativa se ejecuta en los niveles más elevados de organizaciones diversificadas en varios ramos de actividad, como los denominados “grupos económicos”. La dimensión predominante de la estrategia corporativa es el ámbito. A este nivel la principal preocupación de los estrategas es establecer en cuáles nuevos negocios deben entrar, o de cuáles negocios deben salir. En resumen, se trata de establecer cuáles deberán ser los límites de la actividad de la corporación.

Aunque la redefinición del ámbito sea el principal problema a resolver, esto no quiere decir que a nivel corporativo no sea importante  analizar las ventajas competitivas, los recursos o las sinergias.

Estrategias Gerenciales

Estrategias gerenciales Según Henderson (2008): “Es la búsqueda deliberada por un plan de acción que desarrolle la ventaja competitiva de un negocio, y la multiplique” (p. 86). Formular la estrategia de una organización, implica tres grandes pasos:

A. Determinar dónde se encuentra la empresa: analizar la situación tanto interna como externa, a nivel micro y macro. Para esto son útiles herramientas como la matriz DOFA.

B. Determinar adónde se quiere llegar: esto implica establecer la misión, visión, valores y objetivos, tanto a nivel corporativo como a nivel de unidad de negocio.

C. Determinar cómo llegar hasta allí: es decir, el plan estratégico; la serie de decisiones que se deben tomar, basadas en factores como: qué productos y servicios ofrecer, qué demandas del mercado satisfacer, a qué segmento de clientes atender, qué tecnología utilizar o desarrollar, qué método de ventas utilizar, qué forma de distribución utilizar y qué área geográfica atacar.
 La estrategia gerencial, articula todas las potencialidades de la empresa de forma que la acción coordinada y complementaria de todos sus componentes contribuya al logro de objetivos definidos y alcanzables.  Toda empresa diseña planes estratégicos para el logro de sus objetivos y metas planteadas, estos planes pueden ser a corto, mediano y largo plazo, según la amplitud y magnitud de la empresa. También es importante señalar que la empresa debe precisar con exactitud y cuidado la misión que va a regir a la empresa, la misión es fundamental, ya que esta representa las funciones operativas que va a ejecutar en el mercado y va a suministrar a los consumidores.

Para algunos la estrategia gerencial, es la base fundamental del camino que opta por recorrer una organización o empresa para el logro de sus objetivos. La estrategia empresarial existe aun cuando la misma no esté formalmente definida, es decir que la estrategia empresarial puede ser implícita en el camino elegido por las empresas o puede ser expresa cuando la misma surge de un proceso metodológico consistente.

La estructura funcional, por su parte, es la que se refiere a las unidades de trabajo básicas, como administración, finanzas, mercadeo, recursos humanos, etc. A este nivel, el problema consiste principalmente en organizar los recursos, y aprovechar las sinergias, en apoyo a la estrategia de negocio.
Bases Legales
El Trabajo es el medio social y económico para que las personas, con la prestación de sus servicios se provean de los medios materiales para satisfacer sus necesidades y las de su grupo familiar. En consecuencia, el Estado está obligado a proteger a las personas desde el punto de vista jurídico para que su actividad laboral se desarrolle en condiciones que garanticen la dignidad, el decoro y la protección a la vida y a su salud. 

En este marco jurídico se encuentran:

· La Constitución de la República Bolivariana de Venezuela (1999) 

· Ley Orgánica del Trabajo de trabajadores y trabajadoras (2013)
· Ley Orgánica de Prevención, Condiciones y medio Ambiente de Condiciones de Trabajo. (2005).

· Ley del Estatuto de la Función Pública (2002)

 La presente investigación tiene su basamento legal en La Constitución de la República Bolivariana de Venezuela (1999), En su Capítulo V, de Los Derechos Sociales y de las Familias.  Específicamente en lo establecido en el Artículo 87. Toda persona tiene derecho al trabajo y el deber de trabajar. El estado garantizará la adopción de las medidas necesarias a los fines de que toda persona pueda obtener ocupaciones productivas, que le proporciones una existencia digna y decorosa y le garantice el pleno ejercicio de los derechos laborales de los trabajadores y trabajadoras no dependientes. La libertad de trabajo no será sometida a otras restricciones que la que la ley establezca. Todo patrono o patrona garantizara a sus trabajadores y trabajadoras condiciones de seguridad, higiene y ambiente de trabajo adecuados. El Estado adoptara medidas y creara instituciones que permitan el control y la promoción de estas condiciones.

Este artículo permite observar que el Estado Venezolano brinda a sus trabajadores el derecho al trabajo en condiciones dignas, es por ello que se considera importante para la presente investigación, la cual está dirigida a estudiar las condiciones de higiene y seguridad industrial existentes en la empresa objeto de estudio.

Así mismo, la Ley Orgánica del Trabajo, los Trabajadores y las Trabajadoras (2013), Responsabilidad objetiva del patrono o patrona
Artículo 43. Todo patrono o patrona garantizará a sus trabajadores o trabajadoras condiciones de seguridad, higiene y ambiente de trabajo adecuado, y son responsables por los accidentes laborales ocurridos y enfermedades ocupacionales acontecidas a los trabajadores, trabajadoras, aprendices, pasantes, becarios y becarias en la entidad de trabajo, o con motivo de causas relacionadas con el trabajo. La responsabilidad del patrono o patrona se establecerá exista o no culpa o negligencia de su parte o de los trabajadores, trabajadoras, aprendices, pasantes, becarios o becarias, y se procederá conforme a esta Ley en materia de salud y seguridad laboral.

Este artículo hace referencia a la obligatoriedad de los patronos en brindar un ambiente seguro y con medidas de higiene adecuados a sus trabajadores, en el caso de la empresa objeto de estudio, sus directivos están interesados en la presente investigación, por cuanto están conscientes de la necesidad de conocer la situación actual de las condiciones de higiene y seguridad industrial en su empresa, para poder hacer los correctivos necesarios para poder brindar a sus trabajadores un ambiente laboral adecuado.

Según la Ley Orgánica de Prevención, Condiciones y Medio Ambiente de Trabajo (LOPCYMAT). (2005), en sus Disposiciones Generales.

Artículo 1. El objeto de la presente Ley es:

Establecer las instituciones, normas y lineamientos de las políticas, y los órganos y entes que permitan garantizar a los trabajadores y trabajadoras, condiciones de seguridad, salud y bienestar en un ambiente de trabajo adecuado y propicio para el ejercicio pleno de sus facultades físicas y mentales, mediante la promoción del trabajo seguro y saludable, la prevención de los accidentes de trabajo y las enfermedades ocupacionales, la reparación integral del daño sufrido y la promoción e incentivo al desarrollo de programas para la recreación, utilización del tiempo libre, descanso y turismo social.

Artículo 54. Deberes de los trabajadores y las trabajadoras

1. Ejercer las labores derivadas de su contrato de trabajo con sujeción a las normas de seguridad y salud en el trabajo no sólo en defensa de su propia seguridad y salud sino también con respecto a los demás trabajadores y trabajadoras y en resguardo de las instalaciones donde labora.

2. Hacer uso adecuado y mantener en buenas condiciones de funcionamiento los sistemas de control de las condiciones inseguras de trabajo en la empresa o puesto de trabajo, de acuerdo a las instrucciones recibidas, dando cuenta inmediata al supervisor o al responsable de su mantenimiento o del mal funcionamiento de los mismos.

 Los deberes que esta Ley establece a los trabajadores y trabajadoras y la atribución de funciones en materia de seguridad y salud laborales, complementarán las acciones del empleador o de la empleadora, sin que por ello eximan a éste del cumplimiento de su deber de prevención y seguridad.

Es por ello, que los trabajadores deben acatar las funciones específicas que se le dan en su contrato de trabajo en relación a los riesgos y acudir de inmediato a sus superiores o a un miembro del comité de higiene y seguridad industrial de alguna condición insegura que exista en su ámbito laboral. 

De esta manera el trabajador debe utilizar todos los implementos y materiales de protección que se le suministre, también este puede anunciar sobre el deterioro o pérdida de algunos de estos implementos, el trabajador también debe cuidar todas las instalaciones de servicio social (áreas de descanso, esparcimiento y recreación) Y respetar y hacer respetar los carteles, avisos y advertencias que se encuentren en diversos sitios de trabajo en materia de salud y seguridad.

De las obligaciones de los empleadores y de los trabajadores.

Artículo 56. Son deberes de los empleadores y empleadoras, adoptar las medidas necesarias para garantizar a los trabajadores y trabajadoras condiciones de salud, higiene, seguridad y bienestar en el trabajo, así como programas de recreación, utilización del tiempo libre, descanso y turismo social e infraestructura para su desarrollo en los términos previstos en la presente Ley y en los tratados internacionales suscritos por la República, en las disposiciones legales y reglamentarias que se establecieren, así como en los contratos individuales de trabajo y en las convenciones colectivas. 

A tales efectos deberán:

Organizar el trabajo de conformidad con los avances tecnológicos que permitan su ejecución en condiciones adecuadas a la capacidad física y mental de los trabajadores y trabajadoras, a sus hábitos y creencias culturales y a su dignidad como personas humanas.

Es decir, todo empleador debe garantizar a sus trabajadores prevención, salud, seguridad y bienestar en el trabajo y si llegase a ocurrir algún tipo de accidente o por algún motivo ocurriese una enfermedad profesional, el empleador debe anunciar al Instituto Nacional de Prevención, Salud y Seguridad Laborales, lo ocurrido dentro del ámbito laboral. De igual manera deben retroalimentar a sus trabajadores, instruyéndoles charlas e inducciones que les permita prevenir accidentes o enfermedades profesionales, también deben brindarles servicios médicos y deben existir un comité de higiene y seguridad industrial que permita a los trabajadores expresar sus planteamientos o alguna denuncia que exista con relación al medio ambiente de trabajo, para que el comité tome las medidas según el caso lo requiera. 

A si mismo Ley del Estatuto de la Función Pública (2002) comprende Capítulo V Capacitación y Desarrollo del Personal 

Artículo 63. El desarrollo del personal se logrará mediante su formación y capacitación y comprende el mejoramiento técnico, profesional y moral de los funcionarios o funcionarias públicos; su preparación para el desempeño de funciones más complejas, incorporar nuevas tecnologías y corregir deficiencias detectadas en la evaluación; habilitarlo para que asuma nuevas responsabilidades, se adapte a los cambios culturales y de las organizaciones, y progresar en la carrera como funcionario o funcionaria público. 


CAPITULO III

MARCO METODOLOGICO 
Con relación a la Metodología de Investigación utilizada, Hurtado (2007), define el marco metodológico a aquel que:

En el marco metodológico se contesta, fundamentalmente, a la pregunta ¿cómo? Es decir, aquí se indica la metodología que va a seguirse en la investigación para lograr los objetivos propuestos o para probar las hipótesis formuladas. En él debemos especificar cuál es la población que abarca nuestro trabajo, determinar la muestra y cómo se realizó el muestreo. También hay que presentar el diseño de investigación que se pondrá en práctica y el tipo de investigación que vamos a realizar; se elaboran los instrumentos para la recolección de datos y se indica cuáles serán los procedimientos a seguir para  el análisis de los mismos (p. 90).

De acuerdo a este concepto, el presente marco metodológico expuso el cómo se va a desarrollar la investigación del trabajo, definiendo el nivel, diseño y tipo de investigación, la población y muestra sujeta al estudio, la técnica e instrumento de recolección y el modo para realizarlo, con el fin de lograr la propuesta establecida para la Comandancia de Policía del Municipio Guanare estado Portuguesa, específicamente en el área de recursos Humanos. 
La presente investigación se basa en un modelo epistémico positivista, debido a su actitud científica, ha sido presentado como paradigma dominante en la ciencias de la organización y el proyecto que defiende, es explicar la realidad, basándose en la creencia que existe la esencia propia del objeto de conocimiento.
Tipo de investigación
El estudio presentado, tuvo como base la investigación de campo, de carácter descriptiva, bajo la modalidad de proyecto factible por cuánto mide las variables e indicadores del estudio, así como su descripción general según Universidad Pedagógica Experimental Libertador (2006), expresa que el proyecto factible “consiste en la elaboración de un diseño viable que permita solucionar un problema de una situación o de un grupo social” (p.15)

Por su naturaleza, el estudio se apoyó en la investigación de campo, por cuanto busca los datos de la realidad en que está involucrado el estudio.  La cual es definida por Sabino (2000), como “aquella donde se recogen datos directamente de la realidad mediante el trabajo concreto del investigador”. (p. 94).

Por otra parte, la investigación posee un carácter descriptivo, por estar caracterizada en la especificación real de un hecho educativo describiendo cada uno de los elementos que la integran. Debido a ello, Best (1997), sostiene lo siguiente “la investigación descriptiva traza lo que es, comprende la descripción, registro, análisis e interpretación de las condiciones existentes en el momento.  Suele aplicar algún tipo de comparación y contraste y puede intentar describir relaciones causa-efecto presente en las variables no manipuladas pero reales”. (p. 47).
Descripción de la Metodología
Por pertenecer, el presente estudio a un Proyecto Factible se estableció la metodología según la Universidad Pedagógica Experimental Libertador (2003):

Fase I. Diagnóstico:
La fase diagnóstica, es un proceso mediante el cual se identifica el entorno donde se realiza el proyecto se identifica y exploran las necesidades sentidas por la institución y luego se selecciona la problemática. Desde este punto de vista, en esta fase se aplica a un procedimiento de campo para recabar la información que permite detectar el problema, sus causas y efectos, así como la necesidad de proponer  estrategias gerenciales dirigidas al mejoramiento de los procesos administrativos en el Departamento de Recursos Humanos de la Comandancia General de Policía del estado Portuguesa.
Población y Muestra
Población
Para Hernández (2002), “es la totalidad del fenómeno a estudiar en donde las unidades de población (personas o cosas) poseen una característica común, la cual se estudia y da origen a los datos de la investigación” (p. 60). La población de la presente investigación, la constituyeron los funcionarios y empleados del Departamento de Recursos Humanos de la Comandancia General de Policía del estado Portuguesa, la cual está representada por veinte (20) personas.
Muestra
Crespo y Torres (1998), definen la muestra  como “un subconjunto o parte de la población”. Con referencia al presente estudio, no se estructuró ninguna muestra, y se tomó la población total por considerar que es pequeña y de fácil acceso, denominada por Seijas (2000), como muestra censal, la que define como aquella que: “… supone la obtención de datos de todas las unidades del universo acerca de las cuestiones que constituyen el objeto del censo; los datos se recogen entre muestras de unidades que representan el universo dado, porque la población es pequeña” (p.90). 
Por lo tanto, las unidades de análisis son veinte (20) funcionarios y empleados del Departamento de Recursos Humanos de la Comandancia General de Policía del municipio Guanare estado Portuguesa.

Técnica e instrumento para la recolección de información
Técnica

La técnica significa una diversidad de maneras de las que se vale el investigador para obtener los datos que le servirán de soporte en el desarrollo del proceso investigativo.  Para Arias (2006), las técnicas de recolección de datos: “son las distintas formas o maneras de obtener la información” (p. 111). En la presente investigación, por su factibilidad de aplicación esta recolección de datos se efectuó mediante la técnica de la encuesta, definida por Arias (2006),  como “una técnica que pretende obtener información que suministra un grupo o muestra de sujetos acerca de sí mismos, o en relación con un tema en particular” (p. 72)

Instrumento
A efectos del presente estudio, para recoger la información se seleccionó el cuestionario, que según Balestrini (2004), “es un medio de comunicación escrito y básico entre el encuestador y el encuestado, a través de una serie de preguntas muy particulares, susceptibles de analizarse en relación con el problema estudiado” (p. 55). El mismo se aplica a los sujetos en estudio con el propósito de permitir que estos expresen sus pensamientos con respecto al proceso de construcción de un plan de estrategias gerenciales dirigidas al mejoramiento de los procesos administrativos en el Departamento de Recursos Humanos de la Comandancia General de Policía en el municipio Guanare estado Portuguesa. En el caso específico del presente estudio, el instrumento estará conformado por 10 ítems.

De acuerdo a lo  antes señalado se diseñó el cuestionario bajo la escala de estimación, que según Hernández, Fernández y Baptista (2007), expresan  que: “se utilizan para evaluar actitudes hacia: la lectura, el estudio, la poesía, trato cordial, puntualidad, cumplimiento de responsabilidades es una prueba estadística para analizar la relación entre dos o tres variables medidas en un nivel de intervalos o razón” (p.383). Donde se utilizó tres alternativas de respuesta Siempre, A Veces y Nunca. Los cuales significan: Siempre: (S) Nivel muy alto de los aspectos que se señala en el cuestionario. A Veces: (AV)  Nivel moderado de los aspectos que se señala en el cuestionario. Nunca: (N) Nivel muy bajo de los aspectos que se señala en el cuestionario.

Validez y confiabilidad de los instrumentos
Validez

En el ámbito de las investigaciones en educación, los instrumentos están llamados a llenar requisitos de validez y confiabilidad. La validez en términos generales se refiere, según Hernández, Fernández y Baptista (2003), “al grado en que un instrumento realmente mide la variable que pretende medir” (p. 236). Por lo tanto los resultados deben estar ajustados a la realidad, sin modificación alguna. De acuerdo a la finalidad la validación del instrumento será realizada por expertos con nivel de postgrado en especialización y  con notable experiencia en el campo educativo. 

De acuerdo al coeficiente de validez de contenido el cual será  definido por Hernández  (2002), “como el promedio de los coeficientes de validez asignados por concordancia aleatoria entre jueces” (p. 72).
Confiabilidad
Se entiende por confiabilidad el propósito de determinar la exactitud con la cual el instrumento que será diseñado medirá la opinión de los encuestados.  Para La confiabilidad Hernández, Fernández y Baptista (2003), la señala como "al grado en que su aplicación repetida al mismo sujeto u objeto produce resultados iguales” (p. 346)

 La confiabilidad se obtendrá mediante la aplicación del  Coeficiente  Alfa de Cronbach, proceso que de acuerdo al citado autor solo requiere de una aplicación produciendo valores que oscilan entre 0 y 1, donde 0 = confiabilidad nula;  y  1 = máximo  de confiabilidad.  Por consiguiente para lograr estos  resultados se procederá a la aplicación de la siguiente fórmula:

Donde:

(
=
Coeficiente de confiabilidad

K
=
Número de Ítems

(Si2=
Sumatoria de la varianza de los ítems

(St2=
Varianza de los porcentajes totales.

En este sentido Ruiz (2005) señala que, el método estadístico de Cronbach es una variante que permite la confiabilidad de consistencia interna, en los casos de medición de constructos a través de escalas, en la que no existen respuestas exactas o incorrectas. Además de lo antes señalado, Ruiz concibe que los datos arrojados por la aplicación de la fórmula Alpha de Cronbach deban ubicarse dentro de los siguientes rangos y magnitudes:
	RANGO
	MAGNITUD

	0,81- 1,00
	Muy alto

	0,61 – 0,80
	Alto

	0,41 – 0,60
	Moderada

	0,21 – 0,40
	Baja

	0,01 – 0,20
	Muy baja


Según lo refieren Hernández (2003), “requiere una sola administración del instrumento de medición y produce valores que oscilan entre 0 y 1, donde 0 = confiabilidad nula;  y  1 = máximo de confiabilidad. Aplicado el coeficiente dio como resultado de 0,90, que determina un nivel  de máxima confiabilidad (Véase Anexo C).

Técnica de análisis de datos
El análisis de los datos en la investigación Arias (2006), señala “son las distintas operaciones a las que será sometidos los datos que se obtengan. Clasificación, registro, tabulación y codificación si fuere el caso” (p. 111).

Una vez recogidos los datos se realizó el análisis,  ordenándolos, y codificándolos posteriormente se tabulara en cuadros de distribución de frecuencia porcentualizadas, seguidamente se grafica de acuerdo a la escala de valoración, asignada, luego se consuma la descripción en forma cuantitativa y cualitativa. Finalmente se elabora la conclusión de los resultados.
Sistema de Variables 

 En cuanto, al sistema de variables la Universidad Santa María (2002): expone que esta “representa los elementos, factores o términos que pueden asumir diferentes valores cada vez que son examinados, o que reflejan distintas manifestaciones según sea el contexto en el que se presentan” (p. 36). En este sentido las variables constituyeron el centro del estudio, las mismas se señala incorporadas en los objetivos específicos, en tal sentido se identificarán y clasificarán, según la relación que guarden entre sí. 

 En lo que respecta a la operacionalización de variables, se refiere al conjunto de actividades u operaciones que el investigador realiza para medir una variable. En este sentido, Hernández y Otros (2000), señalan que una variable es una propiedad que puede variar o adquirir diversos valores y cuya variación es susceptible de medirse. 

 En cuanto, la definición conceptual Ramírez (2002), señala que esta es necesaria para unir el estudio a la y las definiciones operacionales son esenciales para poder llevar a cabo cualquier investigación, ya que los datos deben ser recogidos en términos de hechos observables. Las variables representan a los elementos, factores o términos que pueden asumir diferentes valores cada vez que son examinados, o que reflejan distintas manifestaciones según sea el contexto en el que se presentan. 

 Por consiguiente las variables son características que pueden ser medidas y que adquieren valor, por la investigación científica cuando pueden ser relacionados con otros. A continuación se presentan cuadros correspondientes a la definición conceptual de las variables y operacionalización de las variables. 

CUADRO 1. MATRIZ DE  OPERACIONALIZACIÓN DEL INSTRUMENTO
	Objetivo General
	Variable
	Definición conceptual
	Dimensión
	Indicadores
	Ítems

	Proponer un plan de estrategias gerenciales dirigidas al mejoramiento de los procesos administrativos en el Departamento de Recursos Humanos de la Comandancia General de Policía del Estado Portuguesa.
	Estrategias gerenciales
	Es la búsqueda deliberada por un plan de acción que desarrolle la ventaja competitiva de un negocio, y la multiplique”   Es el que establece el destino y manejo de los recursos financieros de una organización.
	Organización
	Trabajo en equipo

Metas

Ambiente laboral


	1

2

3



	
	Procesos administrativos
	Es el registro sistemático de las transacciones a que da lugar la ejecución del presupuesto, se usa con fines de fiscalización administrativa corriente de las operaciones y sirve también para medir resultados de la gestión administrativa.


	Estructura
	Aplicación
Actitudes
Evaluación
	4
5
6

	
	Recursos humanos
	Son las personas que permanecen, ingresan o salen de la empresa: los dueños y los empleados (operarios). Son más importantes que los otros, pueden mejorar y perfeccionar el empleo y diseño de los recursos materiales y técnicos, lo cual no sucede a la inversa.
	Personal
	Fomentar
Instrucciones
Importancia
Necesidades
	7
8
9
10


Fuente: Martínez (2014)

CAPITULO IV

ANALISIS  E INTERPRETACION DE RESULTADOS

Esta sección del estudio, comprende el análisis e interpretación de los datos suministrados por la población de funcionarios y empleados de la Comandancia de Policías del Municipio Guanare del Estado Portuguesa. La información se presenta en cuadros y gráficos para su mejor visualización. 

Cuadro 2.  Dimensión Organización
	Ítem
	Categoría
	Frecuencia
	Total

%

	
	
	S
	%
	AV
	%
	N
	%
	

	1

2

3


	Trabaja en equipo el departamento de Recursos humanos para resolver problemas.

Se establecen metas en función de cumplir con los objetivos propuestos en  el  departamento de recursos humanos  para la institución.
El personal del departamento de recursos humanos cuenta con espacio suficiente y cómodo para hacer su trabajo en forma adecuada
	01
01
14


	05
20
70
	05
03

04
	25
15

20
	14
16
02
	70
80
10


	100

100

100


Fuente: Martínez (2014)
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Gráfico 1.-  Distribución porcentual según el nivel de respuestas emitidas por  los encuestados con relación a la Dimensión Organización               
Análisis:
Con relación al Ítem 1, se observa que el mayor porcentaje de encuestados (70%) considera que no se trabaja en equipo para resolver los problemas de la institución. Por otra parte, un 25% considera que hacerse algunas veces  y un grupo minúsculo de 5 % dice que Siempre. Según Lagos (1991), se considera trabajo en  equipo “cuando un grupo de personas organizadas que trabajan juntas para lograr una meta”.

Por su parte, se observa que el Ítem 2, el 80% de los funcionarios y empleados encuestados, afirma que nunca se deben establecerse las metas en función de cumplir con los objetivos propuestos en  el  departamento de recursos humanos para la institución, mientras que el 15% sostiene que solo en ocasiones se han establecido metas en el Departamento de Recursos humanos. El restante 5% dice que siempre  ha pasado. Wikipedia (2011), acota que la meta “es un objetivo o un propósito que se desea alcanzar, realizando determinadas acciones, actividades o trabajos para poder lograr lo propuesto”.
En cuanto al Ítem 3, el 70% de los encuestados dice que el personal del departamento de recursos humanos cuenta con espacio suficiente y cómodo para hacer su trabajo en forma adecuada; un 20% dice que el espacio aunque se encuentre asignado, no es el más acorde a sus requerimientos, mientras que el 10% de la muestra manifiesta que el espacio asignado no está acorde a sus requerimientos. De tal manera que  según Álvarez, G. (1992), el ambiente laboral “es un factor que tiene una gran incidencia en el desempeño y en la productividad del trabajador”.
Cuadro 3.-  Dimensión estructura

	Ítem
	Categoría
	Frecuencia
	Total

%

	
	
	S
	%
	AV
	%
	N
	%
	

	4

5

6


	Se Aplican técnicas orientadoras de acuerdo al programa de recursos humanos para  fomentar los procesos en la institución.

Fomenta  en los funcionarios el debate sobre la necesidad  de establecer estrategias gerenciales dirigidas al mejoramiento de los procesos administrativos en el Departamento de Recursos Humanos
Considera que imponen cambios de actitud en el personal, en relación a los estilos de gerencia que se manejan en el departamento de recursos humanos de la institución.
	01
12
06

	5
60

30
	06
08
04
	30
40
20


	13
02
10
	65

10

50


	100

100

100


Fuente: Martínez (2014)
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Gráfico 2.-  Distribución porcentual según el nivel de respuestas emitidas por  los encuestados con relación a la Dimensión Estructura.              
Análisis:
En lo concerniente al gráfico Nº 2, visiblemente, un 65% de la muestra sometida a estudio, considera que nunca  se aplican técnicas orientadoras  de acuerdo al programa para fomentar los procesos en la institución, lo que resulta muy negativo para el desarrollo de los procesos administrativos. Por otra parte, un 30% de ellos estima que solo se ha llevado a cabo en algunas ocasiones, mientras que un grupo de 5% dice que si se han llevado a cabo las orientaciones del personal. En este sentido, cabe hacer referencia lo citado por www.wordreference.com. (2012), que afirma que, la aplicación de técnicas orientadores consiste “en el empleo o puesta en práctica de un conocimiento o principio, a fin de conseguir un determinado fin”.
En cuanto al ítem 5, el 80% de los funcionarios y empleados  encuestados afirman que sí, se ha llevado a cabo entre ellos el debate ante la necesidad  de establecer estrategias gerenciales dirigidas al mejoramiento de los procesos administrativos, puesto que ello, mejoraría el rendimiento del desempeño laboral; el 40% de ellos dice que solo en algunas ocasiones los encuestados han demostrado interés por el tema y el 10% de ellos dice que nunca se ha realizado comentario alguno sobre la necesidad que siente de que se mejoren los procesos administrativos. A tal efecto, los procesos administrativos en el Departamento de Recursos Humanos Según el Diccionario Manual de la Lengua Española Vox. (2007), refiere que fomentar “es hacer que una actividad u otra cosa se desarrolle o aumente su intensidad”, lo que muestra cuán importante es optimizar dichos procesos para así, obtener un trabajo de calidad.
El ítem Nº 6 refleja que el 50% de la muestra seleccionada dice que no se imponen cambios de actitud en el personal, en relación a los estilos de gerencia que se manejan en el departamento de recursos humanos de la institución, siendo un 30% de ellos quienes consideran que si ha ocurrido y un 20% de los sometidos a estudio estima que ha pasado solo en ocasiones. Para Myers (1998), la actitud “es la reacción evaluativa, favorable o desfavorable, hacia algo o alguien, que se manifiesta en las propias creencias, sentimientos o en la intención”
Cuadro 4.-  Dimensión personal

	Ítem
	Categoría
	Frecuencia
	Total

%

	
	
	S
	%
	AV
	%
	N
	%
	

	7
8
9
10


	Dentro de las estrategias gerenciales se evalúa cada (año, semestre, trimestre) el  desempeño de los funcionarios adscritos a la institución.
De acuerdo a las estrategias gerenciales las instrucciones dadas por los directivos  del departamento de recursos humanos de la institución son asimiladas con facilidad por el personal adscrito a la misma.

Se le da en la institución la importancia debida a las estrategias gerenciales dirigidas al mejoramiento de los procesos administrativos en el Departamento de Recursos Humanos de la Comandancia General de Policía.
Considera que se atienden las necesidades de los funcionarios de la institución de forma justa y equilibrada.
	-
02
16

04


	10

80

20
	04
12
04

06
	20
60

20

30


	16
06
-

10
	80
30

-

50


	100

100

100

100




Fuente: Martínez (2014)
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Gráfico 3.-  Distribución porcentual según el nivel de respuestas emitidas por  los encuestados con relación a la Dimensión Personal.              
 Análisis
El ítem 7 refleja que el mayor porcentaje de encuestados (80%) opina que nunca se evalúa cada (año, semestre, trimestre) el  desempeño de los funcionarios adscritos a la institución; un 20% dice que se ha realizado en escasas circunstancias. De acuerdo a Acevedo, (1983), la evaluación consiste en “la acción de estimar, apreciar, calcular o señalar el valor de algo”.
En cuanto al ítem 8, se observa que el 60% está de acuerdo en que pocas veces las instrucciones dadas por los directivos  del departamento de recursos humanos de la institución son asimiladas con facilidad por el personal adscrito a las mismas. Merani, (1979), acota que las instrucciones son “el conjunto de reglas o indicaciones que se dan para realizar una actividad”.
Por otra parte, el ítem 9 refleja que el 80% de la muestra sometida a estudio, considera que se le da importancia a las estrategias gerenciales dirigidas al mejoramiento de los procesos administrativos en el Departamento de Recursos Humanos de la Comandancia General de Policía. Definición. De Silva (2011),  sostiene que la importancia “es la cualidad de lo importante. Se trata de un término que permite hacer referencia a algo o alguien relevante, destacado o de mucha entidad”.
Finalmente, en el ítem 10, se observa que el mayor porcentaje de encuestados sostienen que en contadas oportunidades se atienden las necesidades de los funcionarios de la institución de forma justa y equilibrada.  Según Rojas (2002), las necesidades “son la expresión de lo que un ser vivo requiere indispensablemente para su conservación y desarrollo. 
Conclusiones del Diagnóstico

Luego de realizar un diagnóstico en función de los objetivos específicos de la presente investigación, se concluye que el desarrollo organizacional es un elemento clave para la eficiencia y efectividad en el Departamento de Recurso Humano. A continuación se presentan las conclusiones del diagnóstico por Dimensión:

Con relación a la Dimensión: Organizacional, los resultados evidenciaron que las necesidades de los funcionarios y empleados; planteadas mediante quejas y reclamos no les dan el tratamiento que merecen, por lo que siempre se observa personas molestas con la institución lo que conlleva a desmejorar su calidad de trabajo. Por consiguiente, para mantener un nivel de calidad del servicio es necesario que la organización mantenga un estricto control sobre los procesos administrativos internos de atención a las metas, realizando  seguimiento continuo de las políticas y del capital humano involucrado.

Cabe considerar por otra parte, que las condiciones de trabajo en cuanto a espacio y movimiento representan factores de riesgo para los empleados administrativos. 

Con respecto a la Dimensión: Estructural, se evidenció que los funcionarios y empleados  conocen la filosofía de la organización, lo que es determinante para la gestión efectiva y eficaz de ésta. Es importante destacar que el impacto de la misión y visión en la institución está determinado por el compromiso y la identificación del personal adscrito la cual debe ser compartida por la mayoría, así como el grado al que la organización alinea su estructura interna, políticas y procedimientos.  Es por ello que afirman que sí, se ha llevado a cabo entre ellos el debate ante la necesidad  de establecer estrategias gerenciales dirigidas al mejoramiento de los procesos administrativos.
En cuanto a la Dimensión: Personal, se evidencia que existe una comunicación formal e informal entre los empleados y el nivel supervisorio lo que conlleva a un clima donde no se deberían generan conflictos. Sin embargo, las relaciones interpersonales entre compañeros de trabajo están marcadas por la tendencia a imponer o forzar situaciones lo que conlleva de manera implícita a amenazar con ciertas consecuencias desagradables. 

Dentro de este marco, se evidencia que la unidad objeto de estudio no genera actividades de capacitación y desarrollo profesional que permitan a los funcionarios y empleados la apertura a nuevas tecnologías, a los desafíos administrativos, a la innovación, la adaptación y capaces de crear conocimiento individual y colectivo para después compartirlo entre sus miembros. Es importante destacar que frente a un contexto que exige aporte intelectual, innovación y adaptación resulta de vital importancia para las organizaciones la gestión del conocimiento. 

CAPITULO V
LA PROPUESTA

Este capítulo comprende el propósito, objetivos, fundamentación y administración de la propuesta.
Presentación
La propuesta tiene como finalidad proveer de estrategias gerenciales para el mejoramiento del clima organizacional del Departamento de Recursos Humanos de la Comandancia General de Policía del Estado Portuguesa. Sobre la base de los planteamientos presentados con anterioridad, se elabora el siguiente Plan Estratégico, el mismo contiene, Objetivos, Fundamentación y Estructura.
Justificación

El plan de acción en marcha, Estrategias gerenciales dirigidas al mejoramiento de los procesos administrativos en el Departamento de Recursos Humanos de la Comandancia General de Policía del  Estado Portuguesa. Se beneficiarán los mismos funcionarios y trabajadoras de la institución así como promover a otros departamentos aledaños a ellos mismo, permitiendo el cambio ideológico de la cultura organizacional, puesto que, con ello, sabrán cómo actuar, en los procesos administrativos.

Desde esta perspectiva, el Plan brindará seguridad e integración con otros trabajadores y tiene por objeto de estudio y asesoramiento para los trabajadores (as) de la organización. Por otra parte, se le brinda conocimiento y capacitación a atrás dependencias y contribuir hacía, una mejor calidad de vida y la dignidad que merece cualquier ser humano, fomentando a su vez, la toma de conciencia, ante la conservación y mantenimiento del medio ambiente laboral.

Fundamentación de la Propuesta


Un Plan Estratégico es un conjunto de elementos y/o conceptos que orientan, unifican, integran  y dan coherencia a las decisiones que dan rumbo y destino a una organización, departamento o unidad de producción. Se denomina estratégico porque implica un razonamiento del más alto nivel. El término estrategia se deriva del idioma griego y designa el razonamiento que hacía un general para ganar una batalla, razonamiento en función del cual ordenaba, jerarquizaba y organizaba sus decisiones.
El conjunto de decisiones que resultan son una respuesta a las oportunidades y peligros del exterior y a las fortalezas y debilidades internas con la finalidad de lograr ventajas  competitivas; también son un instrumento efectivo para clarificar y asumir responsabilidad frente a cambios que son necesarios emprender dadas las demandas y necesidades del entorno.

Hacer un plan estratégico consiste en razonar siguiendo un orden que se estima llevará a tomar decisiones correctas. En este orden se pueden tener dos puntos diferentes de partida. Se puede partir de la situación actual que prevalece, es decir, la planeación tendría por objeto mejorar los resultados y el desempeño actual, pero sin tocar algunos supuestos básicos; ello significaría suponer que las cosas están bien en general, principalmente propósitos, visión y estructura y que la planeación solo tendría por objeto mejorar su eficiencia. Bajo este enfoque se hacen planes que consisten en formular objetivos, programas y acciones. El enfoque de razonar así da lugar a un plan de mejora.

Esta se fundamenta bajo aspectos generados en la propuesta presentada por los autores, que pretenden dar una mayor eficiencia en los procesos administrativos de organización, logrando que la institución mejore  la eficiencia en cuanto al manejo de los Recursos Humanos dentro de la institución objeto de estudio. 


Basada en dicha fundamentación, la propuesta vislumbra un enfoque tácito de lo que se desea obtener, permitiendo el logro de mejorar el clima organizacional del Departamento de Recursos Humanos de la Comandancia General de Policía del estado Portuguesa.
Objetivos de la propuesta

Objetivo General
Estrategias Gerenciales dirigidas al mejoramiento de los Procesos Administrativos en el Departamento de Recursos Humanos de la Comandancia General de Policía del Estado Portuguesa.
Objetivos específicos
Facilitar y promover actividades que fomenten actitudes positivas que influyan en la comunicación y que, permitan a su vez generar un clima de reflexión sobre el rol gerencial y participativo de los empleados, promoviendo hábitos de estilos de comunicación saludables en el ámbito laboral
Fortalecer las competencias de los actores intervinientes en el plan de estrategias gerenciales dirigidas al mejoramiento de los procesos administrativos de la Comandancia de Policía, a través del desarrollo de encuentros, talleres, donde se aborden los procesos administrativos.

Promover el clima organizacional, como elemento básico para obtener buenos resultados dentro del plan de estrategias gerenciales para el mejoramiento de los procesos administrativos en el Departamento de Recursos Humanos de la Comandancia General de Policía del Estado Portuguesa
Fase II de Estudio de la Factibilidad
La factibilidad se refiere a la disponibilidad de los recursos necesarios para llevar a cabo los objetivos o metas señalados, la factibilidad se apoya en los aspectos básicos: operacional, Técnico, social y Financiero   
Factibilidad operacional 
En esta fase, se hace referencia a la determinación del apoyo del nivel gerencial, esta fase se centró en la determinación del apoyo de los directivos de la comandancia general de Policía. Para la aprobación y posterior implementación de la propuesta. En consecuencia, los directivos manifestaron su total respaldo por considerarla beneficiosa para la institución.
Esta se fundamenta bajo aspectos generados en la propuesta presentada por los autores, que pretenden dar una mayor eficiencia en los procesos administrativos de organización, logrando que la institución mejore  la eficiencia en cuanto al manejo de los Recursos Humanos dentro de la institución.
Factibilidad Técnica
Para la ejecución del plan de estrategias gerenciales se hace necesaria la cooperación del personal del Departamento de Recursos Humanos. En tal sentido el plan tiene factibilidad en cuanto al recurso humano quienes muestran su deseo de integrarse en las actividades propuestas con el fin de mejorar el proceso administrativo de la Institución Policial.
Factibilidad Social 
Este proyecto es factible socialmente, motivado a su impacto donde será  de gran beneficio a la sociedad, más que nada sería de que, esta se acostumbre a reutilizar los nuevos cambios estructurales convirtiéndolos en mejoras del recursos humanos; si no también la imagen para mostrar  lo externos mediante al potencial humano que está dentro. 
Puesta  enmarcada los procesos administrativos, significativo sobre la funcionalidad adecuada para el cumplimiento de sus funciones esto no solo ayudaría a la institución internamente sino a su vez traería la motivación para otros departamentos involucrado al manejo del recurso humano y también reducirá el impacto a la fuga de talento dentro de la institución, puesto que, es punta de lanza en su mística de la misión y visión del colectivo.

Factibilidad Financiera
La propuesta tiene como finalidad la implementación de estrategias gerenciales dirigidas al mejoramiento de los procesos administrativos en el Departamento de Recursos Humanos de la Comandancia General de Policía en el Municipio Guanare y la puesta en marcha de la misma, es de bajo costo, puesto que, condicionalmente, la organización cuenta dentro de su personal, personas calificadas que pueden desempeñar a cabalidad las funciones que le sean requeridas y en el presupuesto de la misma se pueden inyectar los recursos financieros y materiales necesarios para ejecutarlas.
En esta fase se incluyen análisis de costos y beneficios asociados con cada alternativa del proyecto. El cálculo del presupuesto necesario para operacionalizar el presente programa, tiene un costo de un mil ochocientos bolívares fuertes (1.800Bsf.), los cuales cubren en su totalidad los gastos por concepto de capacitación para el personal gerencial. Para tal fin, se contratarán los servicios de entes didácticos y/o especialistas en índices de gestión. A continuación se especifica el gasto en el cuadro siguiente:
Cuadro 5.- Presupuesto de Honorarios Profesionales

	Facilitadores
	Nº de participantes
	Honorarios
	Totales

	Especialista en estrategias de posicionamiento 
	20
	450 Bs. p/p
	1.800 Bs.


Fuente: Martínez  (2014) 
Cuadro 6.- Papelería y misceláneo 

	Cantidad
	Descripción
	Monto unitario
	Monto total

	20
	Set de material impreso
	3,00
	60,00

	20
	Carpetas amarillas tamaño carta
	6,00
	120,00

	10
	Lápices grafitos
	5,00
	50,00

	12
	Lapiceros tinta negra
	8,00
	96,00

	20
	Distintivos a color
	3.5
	70,00

	Total papelería y misceláneos
	396,00


Fuente: Martínez (2014)

En el caso de material de  papelería y misceláneos se preparó el material de apoyo, el cual tendrá todo la información sobre el desarrollo de la propuesta, con hojas extras para anotaciones con su respectiva carpeta y lápices para cada participante. 
Finalmente, se concluye el compromiso de la factibilidad para  dar paso a la siguiente fase, que a continuación se especifica.  

Fase III.  Diseño de la propuesta 
En esta fase se espera diseñar las estrategias gerenciales dirigidas al mejoramiento de los procesos administrativos en el Departamento de Recursos Humanos de la Comandancia General de Policía, partiendo de la elaboración de la Matriz Foda. Tanto del diagnóstico como de los resultados de las necesidades presentadas.
Cuadro 7.- Matriz foda del Depatamento de Recurso Humano de la Policía del Estado Portuguesa 

	Fortaleza
	Debilidades

	· Proactividad en la gestión
· Conocimiento del departamento 

· Posibilidades de crecer profesionalmente

· Equipamiento de equipos de computacion
· Cualidades del servicio que se considera de alto nivel


	· Poca experiencia en Estrategias Gerenciales 

· Incapacidad para ver errores

· Capital humano de trabajo mal utilizado

· Desmotivación del recursos humanos

· Mal  ambiente laboral
· Falta de capacitación

· Problemas con la calidad del servicio
· Deficientes en union de criterios

· Barreras de comunicacion.


	Oportunidades
	Amenazas

	· Tendencias favorables a los demas departamentos

· Fuerte tendencia a mejoramientos a los procesos administrativos
· Sentido de pertenencia 

	· Conflictos internos
· Competencia muy agresiva
· Insuficientes insumos de papelería y misecelaneos

· Mala planificacion
· Inexistencia de competencia (no se sabe como reaccionará el recurso humano)




Fuente: Martinez         (2014)


PLAN ESTRATÉGICO

Objetivo general: Estrategias gerenciales dirigidas al mejoramiento de los procesos administrativos en el Departamento de Recursos Humanos de la Comandancia General de Policía del Estado Portuguesa.
	Objetivos Específicos
	Actividades
	Estrategias
	Lapso de Ejecución
	Recursos
	Observación

	Facilitar y promover actividades que fomenten actitudes positivas que influyan en la comunicación y que, permitan a su vez generar un clima de reflexión sobre el rol gerencial y participativo de los empleados, promoviendo hábitos de estilos de comunicación saludables en el ámbito laboral
	 Sensibilizar a los funcionarios y empleados  al inicio del taller

	Realización de Conversatorios para la sensibilización de los funcionarios ante la importancia de los procesos administrativos.


	1 semanas


	Equipo de Computación

-Páginas blancas

-Papel Bond
-Distintivos
-Carpetas

-Marcadores

-Bolígrafos

-Trípticos

	- Observación

-Control de asistencia

-Discusión socializada

	Objetivos Específicos
	Actividades
	Estrategias
	Lapso de Ejecución
	Recursos
	Observación

	Fortalecer las competencias de los actores intervinientes en el plan de estrategias gerenciales dirigidas al mejoramiento de los procesos administrativos de la Comandancia de Policía, a través del desarrollo de encuentros, talleres, donde se aborden los procesos administrativos

	Facilitar guías y folleto informativo a los funcionarios y empleados  sobre los procesos administrativos
	Realizar charlas, talleres u otros instrumentos que sirva a los trabajadores (as) para ofrecerles la información sobre los procesos administrativos

	2 días


	Físicos:

-Carteleras

-Computadora

-Video Beam

-Papel bond

-Pizarrón

-Marcadores de colores.

	Evaluación de cada una de las actividades diseñadas.

Discusión socializada


Fuente: Martínez (2014)

	Objetivos Específicos
	Actividades
	Estrategias
	Lapso de Ejecución
	Recursos
	Observación

	Promover el clima organizacional, como elemento básico para obtener buenos resultados dentro del plan de estrategias gerenciales para el mejoramiento del clima organizacional del Departamento de Recursos Humanos de la Comandancia General de Policía del Estado Portuguesa

	Dar a conocer a los participantes los procesos administrativos para el desarrollo del tema


	Conciencia de los trabajadores, sobre  la  importancia de un buen clima laboral.


	8 horas 

	Computadora

-Video Beam

-Papel bond

-Pizarrón

-Marcadores de colores

	Observación

-Control de asistencia

-Discusión socializada


Fuente: Martínez (2014)


CAPITULO VI
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
Conclusiones
Actualmente se puede afirmar que los procesos administrativos con respecto al Recurso Humano se desarrollan de una manera más simple y sencilla con el apoyo de profesionales en el área, pero, es preciso aclarar que se siguen rigiendo por los principios establecidos para ejecutar la administración de personal. Existe, por tanto, un margen de discrecionalidad legítimo, justo y honesto en el registro, interpretación y utilización de los datos que proporciona cada uno de los funcionarios adscritos a  la institución.
Seguidamente se detallan las conclusiones tomando en consideración los objetivos de investigación. En este sentido, la eficiencia y eficacia en la implementación de estrategias gerenciales dirigidas al mejoramiento de los procesos administrativos, depende de su buen uso dentro de la organización. Este debe estar hecho con base en los objetivos organizacionales y debe estar ligado con los programas y procedimientos que integran el esquema funcional de la misma. 

Por otra parte, la propuesta reviste una factibilidad operacional, técnica, social y  financiera, para su aplicación, por lo que no genera un gasto exagerado de los recursos económicos y será financiada en gran parte de los ingresos propios del autor. Y se determinó además del apoyo con nivel gerencial de los directivos de la comandancia general de Policía.
Asimismo, realizado el diagnóstico y análisis de los resultados, se evidenció la necesidad que se presenta en el Departamento de Recursos Humanos de la Comandancia General de Policías de aplicar, un Plan de Estrategias que contribuya a mejorar los procesos administrativos de dicha institución,  sino también, para todas aquellas investigaciones cuyo propósito sea el de mejorar los procesos administrativos, los cuales revisten una gran importancia en el campo laboral debido a la ayuda que brindan tanto al gerente como a los empleados para un trabajo efectivo, eficiente y eficaz.
Recomendaciones
Una vez desarrollada la investigación se procede a formular las siguientes recomendaciones: 

Fomentar la el uso de estrategias gerenciales dirigidas al mejoramiento de los procesos administrativos en el Departamento de Recursos Humanos de la Comandancia General de Policía,  en base a la divulgación del contenido de la propuesta

Facilitar la información sobre las estrategias gerenciales con el fin de lograr mayor eficacia y eficiencia en los procedimientos administrativos. 

Poner en práctica la propuesta diseñada en esta investigación. 

Capacitar al personal adscrito al Departamento de Recursos Humanos en relación a las estrategias gerenciales dirigidas al mejoramiento de los procesos administrativos.    
Llevando a cabo las propuestas planteadas y desarrollando la organización de la empresa, también se recomienda elaborar un manual de normativas, procedimientos y definición de cargos, con el fin de esclarecer concretamente las responsabilidades, funciones y procesos a cumplir dentro del Departamento de Recursos Humanos de la Comandancia de Policías. Además, ello conllevaría a la descentralización del proceso de toma de decisiones en la referida institución.
Finalmente, si la Comandancia de Policías lleva a cabo la propuesta planteada, es recomendable que considere la utilización de los procesos administrativos, los cuales son técnicas administrativas muy eficaces para evaluar y controlar procesos y proyectos que decida ejecutar.
Estas recomendaciones vienen dadas debido a que la propuesta concebida fue reflexionada en base a los factores internos de la Comandancia de Policía que requiere cambiar para fortificar la estructura funcional de la misma, y por ende se puede garantizar la optimización y el desarrollo de cada uno de los componentes constituyentes de la organización.
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ANEXO A

INSTRUMENTO 
INSTRUMENTO DE RECOLECCIÓN DE INFORMACIÖN DIRIGIDO A 

LOS FUNCIONARIOS ADSCRITOS A LA COMANDANCIA GENERAL DE POLICÍA DE LA CIUDAD DE GUANARE 

Marque con una (X) la respuesta que usted considere necesaria
1. ¿Trabaja en equipo el departamento de recursos humanos  para resolver los problemas que se presentan en la institución?

Siempre_________          A veces________        Nunca________

2. ¿Se establecen metas en función de cumplir con los objetivos propuestos en  el  departamento de recursos humanos  para la institución?
Siempre_________          A veces________        Nunca________

3. ¿El personal del departamento de recursos humanos cuenta con espacio suficiente y cómodo para hacer su trabajo en forma adecuada?

Siempre_________          A veces________        Nunca________

4. ¿Se Aplican técnicas orientadoras de acuerdo al programa de recursos humanos para  fomentar los procesos en la institución?

Siempre_________          A veces________        Nunca________

5 ¿Fomenta  en los funcionarios el debate sobre la necesidad  de establecer estrategias gerenciales dirigidas al mejoramiento de los procesos administrativos en el Departamento de Recursos Humanos?

Siempre_________          A veces________        Nunca________

6. ¿Considera que imponen cambios de actitud en el personal, en relación a los estilos de gerencia que se manejan en el Departamento de Recursos Humanos de la institución?

Siempre_________          A veces________        Nunca________

6. ¿Dentro de las estrategias gerenciales se evalúa cada (año, semestre, trimestre) el  desempeño de los funcionarios adscritos a la institución?

Siempre_________          A veces________        Nunca________

7. ¿Dentro de las estrategias gerenciales se evalúa cada (año, semestre, trimestre) el  desempeño de los funcionarios adscritos a la institución?

8. ¿De acuerdo a las estrategias gerenciales las instrucciones dadas por los directivos  del departamento de recursos humanos de la institución son asimiladas con facilidad por el personal adscrito a la misma?

Siempre_________          A veces________        Nunca________

9. ¿Se le da en la institución la importancia debida a las estrategias gerenciales dirigidas al mejoramiento de los procesos administrativos en el Departamento de Recursos Humanos de la Comandancia General de Policía en el municipio Guanare?

Siempre_________          A veces________        Nunca________

10. ¿Considera que se atienden las necesidades de los funcionarios de la institución de forma justa y equilibrada?

                 Siempre_________          A veces________        Nunca________

UNIVERSIDAD NACIONAL EXPERIMENTAL
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 “EZEQUIEL ZAMORA”


VICERRECTORADO DE PRODUCCION AGRICOLA

GUANARE- ESTADO PORTUGUESA
La Universidad que Siembra

Instrucciones generales.


-  Lea cuidadosamente cada pregunta del cuestionario antes de responder.


-  Para cada ítem corresponde una sola respuesta.


-  La primera parte del cuestionario contiene diez (10) ítems, que usted debe responder marcando con una (x) la alternativa que más se ajuste a su criterio 


-  Las alternativas de respuestas son. Siempre, a veces y Nunca.

Gracias por su colaboración


ANEXO B

CRITERIOS Y FORMATOS PARA LA VALIDACIÓN DEL INSTRUMENTO

Guanare,  Mayo  2014
Ciudadano 

Presente


Muy respetuosamente me dirijo a usted, como cursante de la Maestría en Gerencia Publica. Con el objeto de presentar el instrumento que sirve para efectuar la investigación que tiene como título;
 Usted fue seleccionado para formar parte del grupo de expertos que evaluarán el instrumento de investigación para confirmar su validez, la misma debe realizarse de acuerdo a los siguientes parámetros.


Coherencia: Si los ítems tienen relación con lo que se desea medir.

Pertinencia: Señalar si considera que los ítems son pertinentes con los objetivos de la investigación.


Claridad de redacción: Evaluar la redacción del instrumento

Ubicación: Si la posición en que encuentra ubicado el ítemes corresponde a la lógica del instrumento.

La evaluación de los ítems debe realizarla considerando los siguientes términos:


Adecuado: Si el ítem se ajusta a los objetivos


Regular: Cuando hay que revisar alguna modificación.

Inadecuado: Cuando el ítem no cuenta con suficiente capacidad o debe ser modificado.

Al final de la evaluación podrá realizar cualquier observación que considere necesario en relación a las modificaciones de los ítems o dimensiones tratados.

Contando con su valiosa colaboración, le agradezco la ayuda que me ofrece  para validar el instrumento.

Atentamente,

___________________________

Lcdo. Yonny Martínez
CRITERIOS PARA LA VALIDACIÓN

INSTRUMENTO APLICADO A LOS FUNCIONARIOS Y EMPLEADOS

Nombre del Especialista

__________________________________________________________

C.I. __________________Profesión: ________________Fecha:_______

Marque con una (x) debajo de las características que cumplan cada ítem

Adecuado: A


Regular: R

Inadecuado: I

	Ítemes
	Coherencia
	Pertinencia
	Claridad de

Redacción
	Ubicación

	1
	
	
	
	

	2
	
	
	
	

	3
	
	
	
	

	4
	
	
	
	

	5
	
	
	
	

	6
	
	
	
	

	7
	
	
	
	

	8
	
	
	
	

	9
	
	
	
	

	10
	
	
	
	


Observaciones: ____________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________

Firma del Especialista

C.I:
Anexos C

Instrumento de confiabilidad

Se procedió con estos resultados y se aplicó la fórmula, de esta manera:
Donde:

(
=
Coeficiente de confiabilidad

K
=
Número de Ítems

(Si2
=
Sumatoria de la varianza de los ítems

(St2
=
Varianza de los porcentajes totales.

∑ S2  = 5,7

rtt= 10            1 – 5.7   _

__  -----   .        ----------      ​​​​​​​​​​​​​​​​​​​​​​​​​​​​​​​​​​​​​​​​​​​​​​​​​     ___

20-1 17,2

rtt= 10            1 – 5.7   _

_   _-----     .     ----------      ​​​​​​​​​​​​​​​​​​​​​​​​​​​​​​​​​​​​​​​​​​​​​​​​​     ___

      19                 17, 2

rtt= 0,526                1 – 0,331
rt =1, 0526 . 0,669
rt= 0.90
Por lo tanto, el resultado es de 0.90, que según Ruiz (1998) es alta.
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