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Resumen
La presente investigación está titulada “Gestión estratégica de los procesos administrativos del talento humano gerencial del Instituto de Previsión Social de la  Fuerza Armada Policial (IPSOFAP) del Estado Lara”  tiene como objetivo analizar dicha gestión estratégica. El mismo es de naturaleza de campo no experimental y el diseño es descriptivo,  en el cual se utilizó una población de  setenta (70) sujetos los cuales conforman los diferentes cargos del Instituto de Previsión Social de la Fuerza Armada Policial  del Estado Lara.   Como técnica se  recurrió a utilizar la técnica de la encuesta al personal seleccionado. Por otro lado el instrumento a utilizar en este caso es el cuestionario conformado por 27  ítems, elaborados tipo Escala, con cinco (5) alternativas de respuesta: (5) Siempre; (4) Casi Siempre; (3) Algunas Veces; (2) Casi Nunca, (1) Nunca. Al cual se le aplicó  una validación avalada por tres  expertos, quienes verificaron cada ítem por su adecuación con los objetivos del estudio. Luego de ejecutado el juicio de expertos, se procedió a realizar la prueba de confiabilidad la cual,  dio como resultado 0,98, lo que significa que el cuestionario presenta alta confiabilidad en su contenido. La técnica de análisis se procedió a organizar la información a través de la tabulación y cuantificación de los datos, de acuerdo a las respuestas dadas por los sujetos objetos de estudio.  Se concluyó que los procesos administrativos se dan en forma mediana en la organización; pues la mitad o menos de ella opinó que los gerentes de la organización cumplían sus procesos administrativos en forma no cónsona a la realidad, pues las respuestas no fueron en un cien por ciento satisfactoria. De allí que se recomienda hacer un llamado de reflexión a los gerentes de la IPSOFA Lara para que contribuyan a la consecución de todos los procesos administrativos de la organización; adecuando los pasos inherentes a ella para que los empleados lo reconozcan y puedan realizar una mejor labor con eficacia y eficiencia

Descriptores: Gestión Estratégica – Procesos Administrativos – Talento Humano
Introducción 

La economía global frente a la cual se ubica el mundo de los negocios de hoy en día, exige a las empresas renovar sus enfoques filosóficos sobre las organizaciones, su gente, la realización del trabajo, el ambiente social que propicia y la calidad de vida que brinda. El momento actual es crucial en la historia organizacional. En particular en lo que se refiere a la valorización de las personas en las empresas, pues se les comienza a considerar como una ventaja estratégica.

Cabe destacar que para los recursos humanos en las empresas se presentan grandes oportunidades de mejora, pero hay que introducir cambios. Hay que gerenciar las organizaciones con los nuevos paradigmas de gestión, hacerlos más competitivos y ofrecer a los trabajadores una mejor calidad de vida, involucrándolos activamente en los beneficios de las organizaciones.

En este sentido, la eficacia de la acción gerencial y de la atención que se brinda a los recursos humanos en las empresas, tiene mucho que ver con la axiología empresarial. En general el concepto de desarrollo de los recursos humanos podría ser interpretado como un proceso de incremento del conocimiento, desarrollo de habilidades y destrezas para realizar el trabajo.

Pero debe señalarse además que los procesos de cambio y transformaciones del sistema administrativo, el cual es la principal actividad que marca una diferencia en el grado que las organizaciones les sirven a las personas que afectan. El éxito que puede tener una organización al alcanzar sus objetivos, y también al satisfacer sus obligaciones sociales depende, en gran medida, de sus gerentes. Si los gerentes realizan debidamente su trabajo es probable que la organización alcance sus metas, ya que sobre ellos cae la responsabilidad de administrar todos los recursos con los cuales cuenta la empresa.
En consecuencia, el proceso de administración se refiere a planear y organizar la estructura de órganos y cargos que componen la empresa, dirigir y controlar sus actividades. Se ha comprobado que la eficiencia de la empresa es mucho mayor que la suma de las eficiencias de los trabajadores, y que ella debe alcanzarse mediante la racionalidad, es decir la adecuación de los medios (órganos y cargos) a los fines que se desean alcanzar, muchos autores consideran que el administrador debe tener una función individual de coordinar, sin embargo parece más exacto concebirla como la esencia de la habilidad general para armonizar los esfuerzos individuales que se encaminan al cumplimiento de las metas del grupo.  No cabe duda que una transformación profunda de la administración es obligatoria para generar cambios en las prácticas de organización y ejecución de los procesos gerenciales, a través de la capacitación permanente del trabajador para incrementar; fortalecer, afianzar, potenciar su profesionalismo a fin de garantizar la eficiencia del proceso administrativo.

Es por ello, que el sistema administrativo necesita de una gestión gerencial acorde con las innovaciones que continuamente se producen, donde las funciones de planificación, organización, dirección y control se ejecuten de manera eficiente, lo cual permite desarrollar el proceso en un ambiente armónico y democrático. Ante esta realidad la gerencia requiere de motivación, orientación además de preparación, lo que conlleva a desempeñar el rol de manera efectiva para ayudar en el proceso de toma de decisiones facilitando el logro de los objetivos propuestos y además poseer orientación pedagógica para desempeñarse como conductor eficaz de los procesos humanos en la empresa.
Con el propósito de conectar al gerente con su realidad laboral se propone  analizar la gestión estratégica de los procesos administrativos del talento humano gerencial del Instituto de Previsión Social de la  Fuerza Armada Policial (IPSOFAP) del Estado Lara, con la finalidad de que la gerencia sea un conductor eficaz de los procesos humanos. Igualmente crear un ambiente de trabajo más positivo que favorezca el bienestar de todos y la productividad de la institución.  La investigación se estructuró en cinco (5) capítulos, distribuidos de la siguiente  manera:

 
El Capítulo I está constituido por el planteamiento del problema, objetivos y justificación; en relación al Capítulo II está el marco teórico conformado por los antecedentes del estudio, bases teóricas y legales, en relación al Capítulo III marco metodológico relacionado con el naturaleza de investigación, diseño, población, técnicas para el análisis de información, instrumentos para recolección de datos. El Capítulo IV, que contempla el análisis y discusión de los resultados  y el Capítulo V que contiene las conclusiones y recomendaciones producto de la aplicación del instrumento a la población seleccionada.

Finalmente se presentan referencias y anexos
CAPÍTULO I
El problema
Planteamiento del Problema
 Los cambios económicos, políticos y sociales vividos en el contexto global conlleva a la reflexión de los representantes del sector empresarial, quienes se enfrentan a un mercado cada vez más competitivo, a una población que demanda productos de mejor calidad. Por ello para la empresa moderna, resulta apremiante la adopción de políticas razonables tendentes a optimizar los procesos administrativos y productivos, de tal manera que les permita incorporarse al mundo de los grandes retos, que depara el siglo XXI a las organizaciones.

A este respecto Uribe (2004) defiende la concepción de gestión al definirla como "el manejo estratégico de la organización" (p. 37).   Asimismo se debe tener clara visión y misión del negocio, también establecer hacia dónde quiere dirigir sus esfuerzos para el mantenimiento y ampliación del mismo en el tiempo. Igualmente indica el autor la influencia que tiene en la gestión del negocio,  la dificultad de la búsqueda y selección de los trabajadores que participan en el logro de las metas pues el proceso de apoyo y conocimiento de cada uno de los proyectos asumidos en la institución, deben contar con el apoyo de todos los actores del proceso administrativo.

En tal sentido el sistema administrativo venezolano ha sido objeto de varias reformas con el propósito de resolver y lograr la eficacia del recurso humano, en virtud de ello, se hace pertinente cambiar y mejorar por medio de una revisión permanente su funcionamiento, así como sus acciones y políticas. Es por ello que la gerencia en Venezuela debe implementar políticas para conducir al logro de los objetivos propuestos a través de mecanismos de control establecidos mejorando y perfeccionando los procesos administrativos, tales como planificación, organización, dirección y control para darle seguimiento  a los resultados obtenidos, y tomar las decisiones que modifiquen las líneas de acción, optimizando los mismos.

A este respecto, Chiavenato (2003), indica que un procedimiento administrativo es “el cauce formal de la serie de actos en que se concreta la actuación administrativa para la realización de un fin” (p. 147). El procedimiento tiene por finalidad esencial la emisión de un acto administrativo. A diferencia de la actividad privada, la actuación pública requiere seguir unos cauces formales, más o menos estrictos, que constituyen la garantía de los ciudadanos en el doble sentido de que la actuación es conforme con el ordenamiento jurídico y que esta puede ser conocida y fiscalizada por los ciudadanos.

Se puede decir que el procedimiento administrativo se configura como una garantía que tiene el ciudadano de que la administración no va a actuar de un modo arbitrario y discrecional, sino siguiendo las pautas del procedimiento administrativo, procedimiento que por otra parte el administrado puede conocer y que por tanto no va a generar indefensión.

Por lo anteriormente expuesto, las organizaciones deben precisar funciones en el control de cada unidad administrativa, para definir responsabilidades, evitar duplicaciones, detectar omisiones en el cargo desempeñado y optimizar los procesos administrativos, con instrumentos que  contribuyan a detectar fallas en los procesos administrativos y la optimización de los mismos, lo cual permite la satisfacción de las necesidades y expectativas al desarrollar actividades asignadas para el recurso humano, a la vez que ayudan a obtener el rendimiento real en las actividades realizadas  por parte del recurso humano para lograr el éxito. Además muestra los requerimientos organizativos y conductuales que se han especificado en cada caso, la productividad del empleado, la satisfacción con la labor llevada a cabo diariamente en su puesto de trabajo.

 Por ello las organizaciones requieren del apoyo de instrumentos administrativos donde se describen los procedimientos y actividades desempeñadas en el trabajo diario, pues con frecuencia las empresas se ven en la situación de absoluto desconocimiento del trabajo llevado a cabo por los empleados. Esta es una razón por la cual, los manuales de cargos dentro de una institución tienen una gran importancia como herramientas para el manejo y planificación de los recursos organizacionales.

De esta acotación se induce que a través de estos instrumentos administrativos, las empresas asignan y utilizan los recursos humanos para alcanzar objetivos organizacionales, ayudados por determinadas estrategias. Así mismo permiten a los empleados desempeñar determinados cargos con excelencia, describir las actividades en todos los niveles jerárquicos, propiciar la disminución de fallas u omisiones y el incremento de la productividad. Es importante destacar que se deben establecer mecanismos de gestión administrativa para la utilización óptima de los recursos, a fin de garantizar el buen funcionamiento de la organización, tal como se pretende en el Instituto de Previsión Social de la Fuerza Armada Policial del Estado Lara (IPSOFAP-Lara)

Cabe señalar que el Instituto de Previsión Social de la Fuerza Armada Policial del Estado Lara (IPSOFAP-Lara) fue creado el 2 de Enero de 1989. El 23 de octubre de 1990, inició su funcionamiento dentro de las instalaciones de la Comandancia de Policía “Gral. José Trinidad Morán”,  y funcionó hasta julio de 2008 en la Carrera 15 entre Calles 34 y 35. Fue trasladado después de esa fecha a la sede del comando central en la Calle 30 con carrera 28. 
Es una institución de carácter civil, con personalidad jurídica propia, sin fines de lucro, tiene como objetivo fundamental promover y desarrollar en forma integral el bienestar socioeconómico de sus afiliados. Cuenta con seis mil (6.000) asociados entre los que se encuentran funcionarios activos, jubilados y pensionados) y dieciocho mil (18.000) afiliados conformados por cónyuges, hijos, padres de los asociados, lo que da un total aproximado de veinticuatro mil (24.000) integrantes de la institución mencionada.
 Por otro lado el patrimonio está constituido por dos presupuestos: el público, proveniente del aporte inicial del Ejecutivo Regional a través de la Comandancia de la Fuerza Armada Policial del estado Lara, para satisfacer los gastos de fundación, organización y funcionamiento del instituto. Los aportes mensuales otorgados por el Ejecutivo Regional para cubrir los gastos de mutualidad, asistencia médica – odontológica, fomento al ahorro y alícuotas diferenciales no cubiertas por las cotizaciones de los afiliados. El privado, derivado de las cotizaciones obligatorias sobre la remuneración mensual de cada uno de los funcionarios estipulada en la Ley de Previsión Social.  
Es importante mencionar a Oviedo (2009), quien señala que el IPSOFAP-Lara “carece de lineamientos formales que rijan la actuación para el personal administrativo” (p. 12)  de dicho instituto, donde se establezca mediante un esquema la descripción de tareas, los deberes y las responsabilidades a cumplir en las actividades ejecutadas por los actores del proceso administrativo, para conocer su contenido y sus especificaciones, con el fin de poder administrar los recursos físicos y financieros de la institución. 

Por otra parte el mismo autor como actor participante activo dentro de  la institución, señala que el personal adscrito a la misma recibe instrucciones por parte de dos jefes a la vez existiendo doble línea  de mando y además al personal recién empleado al comenzar su trabajo no se le facilitan las funciones, actividades y tareas concernientes al cargo para su desempeño. Determinar la gestión estratégica de los procesos administrativos del talento humano gerencial, ajustado a la realidad actual de la institución y de la normativa legal dependerá de un estudio evaluativo de los procedimientos administrativos para sincerar las funciones, actividades y tareas a realizar por el personal del Instituto de Previsión Social de la Fuerza Armada Policial del estado Lara y  así definir el perfil de competencias del personal administrativo, tal como está distribuido en el organigrama de la institución. (ver anexo A).
Partiendo del planteamiento señalado se esbozan las siguientes interrogantes:

¿Cuáles son los procesos administrativos que se desarrollan en la IPSOFAP. Lara?

¿Cuáles son las necesidades administrativas del personal del IPSOFAP-Lara?

¿Cómo se dan  las actividades en los procesos administrativos del IPSOFAP-Lara?

¿Cuáles son los factores que afectan los procesos administrativos IPSOFAP- Lara?

Ante estos planteamientos, surge la necesidad de dar respuestas efectivas a las interrogantes planteadas con el propósito de evaluar los procesos administrativos del Instituto de Previsión Social de la Fuerza Armada Policial del Estado Lara, para estimular y facilitar la obtención de medios que conduzcan al funcionario policial a su crecimiento profesional. El estudio tiene un alcance local pues se aplica a la institución antes mencionada para mejorar sus procesos administrativos.
Objetivos de la Investigación

Objetivo General

Analizar la gestión estratégica de los procesos administrativos del talento humano gerencial del Instituto de Previsión Social de la  Fuerza Armada Policial (IPSOFAP) del Estado Lara.
Objetivos Específicos

· Identificar los procesos administrativos de planificación, organización,     dirección y control del IPSOFAP-Lara.
· Determinar las  necesidades administrativas del personal del IPSOFAP-Lara.
· Analizar las actividades en los procesos administrativos del IPSOFAP-Lara.
· Establecer los factores que afectan los procesos administrativos de la IPSOFAP-Lara.

Justificación de la Investigación

La tendencia de la administración en todos los sectores se orienta hacia la gestión estratégica, la cual requiere de un gerente que se mueva dentro del ámbito contextual, con miras a la formulación de la misión institucional, que a su vez fija las líneas para la visión y la prospectiva de programas.
Sus acciones permitirán construir una estructura organizativa que se adapte a los cambios que ocurren en su entorno, lo cual constituye la fuerza que va a coordinar todas las actividades e interrelaciones de los diferentes subsistemas de organización.

Debe señalarse que es fundamental salvaguardar el patrimonio de las empresas y la correcta utilización de los recursos, para lograr el cumplimiento de los objetivos planteados y metas fijadas, permitiendo al personal involucrado realizar un mejor trabajo y a la vez establecer controles que permiten evaluarlo. Es por ello que deben existir normas escritas que permitan establecer un vínculo entre los individuos y la organización para ayudar a obtener y mantener una fuerza de trabajo idónea. 
 De allí, el presente estudio se justifica por su relevancia de impulso, para la optimización de los procesos administrativos, pues la determinación de las necesidades administrativas del talento humano que labora en el IPSOFAP, puede servir de norte para otros organismos e instituciones que de una u otra forma, requieran un mejor manejo de los procesos administrativos, y realizar de una manera más eficiente los objetivos para los cuales fueron creadas, asimismo determinar dicha necesidad facilita la información referente a las actividades, tareas y funciones que realiza el personal de la misma, pudiendo ser utilizado en cualquiera de los tópicos allí reflejados.

En tal sentido, el estudio conlleva a establecer en forma clara y precisa las actividades a cumplir por los diferentes actores del control, permitiendo evaluar el desenvolvimiento y propiciar con éxito el desempeño laboral adaptado a los nuevos paradigmas de la Administración Pública Regional.   

Por lo tanto, se solventan dificultades permitiendo verificar problemas presentados en la organización, en cuanto a la administración de los sistemas del talento humano, tales como reclutamiento, selección, adiestramiento, clasificación, remuneración, desarrollo de carrera, evaluación de desempeño y contratación colectiva, pues indicará las tareas, obligaciones, responsabilidades y requisitos exigidos que sirven para identificar y describir los diferentes cargos, agrupando los similares bajo títulos comunes, las conclusiones y recomendaciones que surjan, pueden ser utilizadas en futuras investigaciones y sobre todo a instituciones interesadas en implantar manuales de cargos como herramientas para la optimización del talento humano.

Asimismo, los resultados de la investigación pueden servir de modelo a otras instituciones con características similares, donde se perciban que los mismos son necesarios para la optimización de los procesos en el desarrollo  eficiente de las actividades. Del mismo modo se beneficia la gerencia, trabajadores, usuarios, y la institución en general.
Referente a la línea de investigación, este estudio está enmarcado en la línea Estado, Gerencia y Sociedad (ESGESO), ante un proceso de cambio que demanda una nueva concepción de la ciencia social y humana desde el conocimiento ético. Además busca un proceso creativo y metodológico orientado en este caso a definir de manera precisa las funciones generales y específicas de los procedimientos administrativos dentro del IPSOFAP Lara y su estructura orgánica, permitiendo orientar adecuadamente la gestión administrativa y actividades que deben poseer los empleados que la conforman, para con ello establecer o no las necesidades que resultaren luego del estudio, que es la esencia de la función investigativa orientada a la aplicación de  soluciones innovadoras a problemas de  la  sociedad,  por  medio  de  la  creación  de  conocimiento  o  la  adaptación  o perfeccionamiento de  tecnologías, que permitan el  logro de una mejor calidad de vida desde una perspectiva ética.
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CAPÍTULO II

Marco teórico
Antecedentes Investigativos

Es oportuno mencionar que en Venezuela, algunos autores han diseñado propuestas orientadas a estudiar los procedimientos administrativos para fijar lineamientos y funciones donde se mejore la calidad en el proceso. A nivel nacional, se citan algunas investigaciones que de forma directa o indirecta conforman un apoyo al estudio, sirven de base y se describen a continuación: 

El trabajo realizado por Aponte  y Brito (2005), denominado Diagnóstico del Sistema de Clasificación y Remuneración de Cargos para el Personal Administrativo del Instituto Autónomo de Policía del Estado Miranda de la Región I, en función de la Satisfacción Salarial; el cual tuvo como propósito fundamental diagnosticar a través de la satisfacción salarial el sistema  de clasificación y remuneración de los cargos para el personal administrativo.

El objetivo general de los investigadores fue, diagnosticar el sistema actual de clasificación y remuneración de cargos del Personal Administrativo del Instituto Autónomo de Policía del Estado Miranda de la Región I y su incidencia en la satisfacción laboral.  Esta investigación estuvo enmarcada bajo un diseño de campo de tipo descriptivo, la población la constituyó un total de doscientos cincuenta y nueve (259) funcionarios, siendo la muestra seleccionada de setenta y ocho (78) funcionarios.  
Los investigadores concluyeron que las políticas salariales son difundidas entre el personal administrativo del Instituto Autónomo de Policía del Estado Miranda de la Región I, los Manuales de Valoración de Cargos son desconocidos por los 23 funcionarios encuestados, lo que trae como consecuencia que dicho personal se encuentra subutilizado, es decir, no es aprovechado de acuerdo a sus capacidades.

La investigación antes citada demostró que las políticas salariales y los manuales de valoración de cargos de los institutos autónomos son dictadas por el Estado Venezolano estando en desconocimiento del personal, esto trae como consecuencia que, el personal no esté satisfecho y no desempeñe sus funciones en forma eficiente, ya que se sienten sub-remunerados, siendo esto parte de los procesos administrativos inherente a las organizaciones, lo cual lo relaciona con la investigación que se desarrolla.  
En revisión del trabajo de Alvarado (2005), titulado “Diseño de un Programa de Remuneración Salarial para la Fábrica de Colchones Confort, C.A. del Municipio Autónomo Carrizal del Estado Miranda”, para optar al título de Licenciado en Administración de Recursos Humanos de la Universidad Nacional Experimental “Simón Rodríguez”, el cual tuvo como objetivo elaborar un programa de remuneración salarial para los empleados y obreros de la Fábrica de Colchones Confort, C.A. La modalidad de la investigación es de campo y utilizaron las técnicas de recolección de datos: observación y encuesta, apoyada en un cuestionario, con una población de 97 personas y escogida una muestra de 29.

El investigador llegó a las siguientes conclusiones: la carencia o desconocimiento de la existencia de las políticas salariales de la mencionada organización, el escaso interés por las funciones realizadas y una compensación pobre, puede provocar ausentismo laboral y otras formas de protesta pasiva. Por lo cual es necesario elaborar un programa de remuneración salarial acorde con las necesidades de los trabajadores y difundirlos mediante todos los medios a su alcance.

La investigación antes citada aportó a la presente, información concerniente al ausentismo laboral el cual podría presentarse en cualquier empresa, por desconocimiento de las funciones de cada cargo y de las políticas salariales. Por ello es relevante al trabajo a realizar por cuanto la definición exacta de los procesos administrativos, proporciona a la población objeto de estudio información sobre el manejo de cada una de las funciones implícitas en los mismos. En este sentido, se puede decir que contribuye a la optimización general de la organización, pues suministra información referida a las relaciones de las diferentes unidades, determinando la autoridad y aclarando con precisión la responsabilidad. 

Finalmente Castillo (2007), realizó una investigación analítico inductiva, titulada Análisis de cargos y manual de funciones en la empresa Papeles Nacionales S.A., donde considera que bajo la consideración del momento histórico que vive Colombia, caracterizado por un mundo altamente tecnificado donde las condiciones que impone la competencia, obligan a readecuar la estructura interna de las empresas, como condición para estar a la altura de las exigencias del mercado internacional, en un mundo globalizado; en este marco se inspira el proyecto que pretende reestructurar una compañía que pese a sus éxitos logrados cree en la posibilidad de optimización de sus procesos y en este caso particular, tiene una disposición que favorece la realización de un proyecto como el que se pretende llevar a cabo.

El proyecto surgió como respuesta a la evaluación y diagnóstico que parte desde el corazón de la gerencia de recursos humanos, el cual se nutrió de los propios análisis y evaluaciones de los diferentes departamentos y secciones que integran la empresa; una vez detectado el problema, fue necesario abordar un proceso de sensibilización enfocado a vender la idea de la necesidad de elaborar un instrumento de carácter organizativo para la compañía, que permitiera delimitar perfiles , funciones y responsabilidades en todos los cargos de la gerencia de operaciones de la empresa; gestión que obtuvo luz verde y que hizo posible el desarrollo de tareas sistematizadas que tenía como meta final la elaboración del la descripción y análisis de cargos , el manual de funciones y la curva salarial( de la gerencia de mantenimiento).

Para darle vía al proyecto se tuvieron en cuenta elementos clave de investigación: descripción y análisis de cargos, observaciones directas y entrevistas personales. Por esta vía se determinaron perfiles ocupacionales y manuales de funciones de la gerencia de operaciones como también la valoración de cargos y la curva salarial de la gerencia de mantenimiento para dar cumplimiento a las necesidades y proyecciones de la empresa manufacturera
El aporte de la investigación anterior a la actual radica en que el manual de cargos es de vital importancia en la gestión administrativa y contribuye a establecer con claridad un conjunto de deberes y responsabilidades desarrolladas en la organización por el recurso humano.

Lo expuesto por los diferentes autores evidencia la importancia de los procedimientos administrativos de control interno que garantizan una excelente función, para optimizar la labor llevada a cabo por los distintos organismos, asimismo velar por el cumplimiento de las normas establecidas en las leyes, responsabilidad del gerente público y todos los actores involucrados en el proceso ante los cambios que requieren los nuevos paradigmas en la sociedad, optimizar los procesos administrativos.

Como consecuencia de esta nueva realidad los manuales de cargo, dan una visión generalizada acerca de la importancia que tienen en el desarrollo del trabajo diario, situación que llama a la reflexión, puesto que representa uno de los factores básicos para elevar la calidad del proceso administrativo. Por lo tanto, las investigaciones antes mencionadas ofrecen elementos importantes que sirven de base para el estudio planteado.

Desde esta perspectiva, se puede señalar que en Venezuela se han realizado estudios, referidos a diseñar manuales de cargo con la finalidad de aplicar correctivos dentro del proceso administrativo. 
Por consiguiente el estudio contribuye al cumplimiento oportuno de todas las obligaciones laborales de la empresa, para garantizarle a la administración pública un desenvolvimiento eficaz y optimización de la labor ejecutada. Es por ello que se hace necesario analizar la gestión estratégica de los procesos administrativos del talento humano gerencial del Instituto de Previsión Social de la  Fuerza Armada Policial (IPSOFAP) del Estado Lara,  ya que es una herramienta eficaz para el organismo público regional. 

Bases Teóricas
Teoría que fundamenta la investigación

Los procesos administrativos, según Uribe (2004), se refieren  a planear y organizar la estructura de órganos y cargos que componen la empresa, dirigir y controlar  sus actividades. Se ha comprobado que la eficiencia de la empresa es mucho mayor que la suma de las  eficiencias  de los trabajadores, y  que ella debe alcanzarse mediante la racionalidad, es decir la adecuación de  los medios (órganos y cargos) a los fines que se desean alcanzar, muchos autores consideran que el  administrador debe tener una función individual de coordinar, sin embargo parece más exacto concebirla como la esencia de la habilidad general para armonizar los esfuerzos individuales que se encaminan al cumplimiento de las metas del grupo. 
Indica el autor que desde finales del siglo XIX  se ha definido la administración en términos de cuatro funciones específicas de los gerentes: la planificación, la organización, la dirección y el control. Aunque este marco ha sido  sujeto a cierto  escrutinio, en términos generales sigue siendo el aceptado. Por tanto cabe decir que la administración es el  proceso de planificar, organizar, dirigir y controlar las actividades de los miembros de la organización y el  empleo de todos los demás recursos organizacionales, con el propósito de alcanzar metas establecidas por la organización.
Señala igualmente que la teoría de las relaciones humanas (también denominada escuela humanística de la administración), fue desarrollada por Elton Mayo y sus colaboradores, surgió en los Estados Unidos como consecuencia inmediata de los resultados obtenidos en el experimento de Hawthorne, Fue básicamente un movimiento de reacción y de oposición a la teoría clásica de la administración. La teoría clásica pretendió desarrollar una nueva filosofía empresarial, una civilización industrial en que la tecnología y el método de trabajo constituyen las más importantes preocupaciones del administrador. 
Uribe (ob. cit.), indica que a pesar de la hegemonía de la teoría clásica y del hecho de no haber sido cuestionada por ninguna otra  teoría administrativa importante durante las cuatro primeras décadas de este siglo, sus principios no siempre se aceptaron de manera sosegada, específicamente entre los trabajadores y los sindicatos estadounidenses. En un país eminentemente democrático como los Estados Unidos, los trabajadores y  los sindicatos vieron e interpretaron la administración científica como un medio sofisticado de explotación de los empleados a favor de los intereses patronales. La investigación de Hoxie fue uno de los primeros avisos a la autocracia del sistema de Taylor, pues comprobó que la administración se basaba en principios inadecuados para el estilo de vida estadounidense. 
En consecuencia, la teoría de las relaciones humanas surgió de la necesidad de contrarrestar la fuerte  tendencia a la deshumanización del trabajo, iniciada con la aplicación de métodos rigurosos, científicos y  precisos, a los cuales los trabajadores debían someterse forzosamente.  De allí que la gran competitividad y fluctuaciones del entorno económico actual, la rápida evolución de la mano de obra, la mayor diversidad de la fuerza laboral son algunas de las cuestiones que se han traducido en aportaciones críticas del departamento de recursos humanos para el éxito de la organización. Para que las organizaciones no sólo se limiten a sobrevivir, sino que tengan éxito durante la próxima década, los departamentos de recursos humanos tendrán que hacer frente a esta difícil tarea con empuje y dinamismo. 

Por consiguiente, la creciente importancia del talento humano se debe a varias tendencias y crisis de la sociedad en general, y del mundo laboral en particular. A esto se añade el reconocimiento de que la gestión de los recursos humanos puede influir de manera importante en los objetivos de la organización.  Con vista a bosquejar los acontecimientos principales que han influido en la creciente importancia de la gestión del talento humano, es importante destacar la influencia de lineamientos para optimizar el proceso administrativo, los cuales se apoyan en la teoría general de sistemas, ya que se pretende lograr la interrelación e integración de aspectos referidos al cargo con la finalidad de optimizar los procesos administrativos. Son sistemas abiertos, pues se caracterizan por ser procesos de intercambio infinito con su ambiente. 
Al respecto, Chiavenato (2005) define sistemas como “un todo organizado o complejo, un conjunto o combinación de cosas o partes, formando un todo complejo o unitario” (p. 727).  Esta teoría controla varios de los factores que causan tensión como lo son: Las demandas de la tarea, el papel de la estructura organizacional. Las estrategias como la gerencia pudiera considerar una mejor selección de personal y una mejor colocación en el cargo, estableciendo metas realistas, rediseñando los puestos, incrementar el involucramiento del empleado en la toma de decisiones, mejorar la comunicación, relaciones interpersonales, establecer planes y programas corporativos de bienestar.  La investigación que se realiza revela sus fundamentos teóricos a través de los siguientes aspectos:

Administración
Toda organización dispone de hombres y elementos materiales que desarrollan una actividad para la obtención de fines determinados: elementos humanos, bienes materiales y actividad son componentes infaltables en las instituciones. Asimismo el empleo de los recursos debe hacerse dentro de dos factores que resultan condicionantes: el tiempo y la tecnología disponible. La combinación de esos factores, venciendo las restricciones y logrando una organización eficaz, es el problema principal.

Para ello es necesario que los individuos formen un “equipo" en el cual cada uno tenga asignadas funciones y las desempeñe técnica y anímicamente con la mayor probidad, los bienes que conforman el patrimonio de la organización se asignen a responsables que las utilizarán en el cumplimiento de sus funciones, además deberán velar para preservarlos adecuadamente, no solo en cuanto a existencia física, sino también a su valor económico y la actividad finalmente, verdadero nervio motor que mueve al ser humano en la tarea de administrar e incrementar los bienes materiales, debe desarrollarse dentro de los principios de excelencia.

Sobre este particular, Chiavenato (ob. cit.), define administración como “aquella que realiza una función al mundo de otro, esto es, aquel que presta un servicio a otras” (p. 130). La tarea actual de la administración es la de interpretar los objetivos propuestas por la institución y transformarlos en acción organizacional a  través de planeamiento, dirección y control de todos los esfuerzos realizados en todas las áreas y niveles con el fin de alcanzar objetivos de la manera más adecuada a la situación. Del mismo modo acota, que la administración como capacidad de coordinar hábilmente muchas energías sociales con frecuencia conflictivas, es un solo organismo, para que ellas puedan operar como una sola unidad.

De lo anteriormente expuesto se puede inferir que la administración consiste en la planificación, organización, el desarrollo, coordinación y el control de técnicas capaces de promover el desempeño eficiente del personal y manejo de recursos económicos.

Elementos que integran los sistemas administrativos

La organización administrativa se conforma de ciertos elementos básicos, sin los cuales la misma no existiría. La existencia y alcance de dichos elementos, han sido legislativamente tratados en términos generales, pero además puede establecerse a través de un estudio detallado de la gran cantidad de normas que regulan la estructura del Estado, en particular a través de leyes orgánicas. Por otro lado, al funcionamiento de dichos elementos debe aplicarse el concepto de competencia, de especial importancia para el ejercicio de la función administrativa.

Al respecto Chiavenato (ob. cit.), hace mención que “para el funcionamiento de las organizaciones se fijan objetivos y lineamientos concretos que generen procesos de administración, ejecución, organización y toma de decisiones para determinar la eficiencia”. (p. 241)

El mismo autor dice que entre los elementos de los sistemas administrativos, se tienen: (a) un conjunto de personas y equipos que dedican parte de su tiempo en captar, transmitir, procesar o conservar información; (b) conjunto de soportes que sustentan los datos que sirven para aumentar las decisiones especificas transmitirlas, conservarlas, regularía en el tiempo y recoger los resultados. Estos soportes han estandarizado constituyendo formularios y registros; (c) una red de canales que vinculan las personas y por donde fluyan los soportes. Siendo esta diseñada para la previa creación de rutinas perfectamente definidas para cada operación.

Los sistemas administrativos contribuyen al mejoramiento y optimización de los procesos ya que estos involucran todas las actividades y tareas del personal para lograr el cabal, oportuno y eficiente desarrollo de las operaciones.
Procesos Administrativos

La administración es un arte cuando interviene los conocimientos empíricos. Sin embargo, cuando se utiliza conocimiento organizado, y se sustenta la práctica con técnicas, se denomina Ciencia. Las técnicas son esencialmente formas de hacer las cosas, métodos para lograr un determinado resultado con mayor eficacia y eficiencia. 
A este respecto Chiavenato (2003), define proceso administrativo como la serie de pasos secuénciales y lógicos que utiliza la organización, unidad o  dependencia, para agregar valor a los insumos y transformarlos en el producto deseado con calidad y en cantidad requerida. Para efectos de esta optimización, comprende un conjunto de actividades  u operaciones que la dependencia con un control debe ejecutar en forma eficaz, eficiente y económica, para lograr sus objetivos propuestos.

Por tanto puede decirse que es el proceso de planear, organizar, dirigir y controlar los esfuerzos de los miembros y el empleo de todos los demás recursos organizacionales para el logro de los objetivos preestablecidos.

Planificación
Es el primer proceso administrativo según Chiavenato (ob. cit), la planificación comprende la definición de objetivos o metas de la organización, el establecimiento de una estrategia general para alcanzar esas metas y el desarrollo de una jerarquía completa de planes para integrar y coordinar actividades. Todos los procedimientos que se realizan dentro de las organizaciones están basados en la planificación. Ésta es la primera función administrativa y la base para lograr las metas. La planificación determina previamente cuáles son los objetivos que deben cumplirse y qué debe hacerse para lograrlos.

El mismo autor destaca en la planificación las siguientes características:
 a) Debe  ser un proceso permanente y continuo; b) se orienta hacia el futuro; c) mejora el proceso de la toma de decisiones; d) busca seleccionar un curso de acción entre varias alternativas, e) es sistémica; f) es repetitiva; g) es una técnica de asignación de recursos; h) es una técnica de Integración y control; i) es una técnica de cambio e innovación (p. 369).

Lo anterior permite inferir que la  planificación se  ha  transformado  en un  requisito  para  la  supervivencia  de  cualquier  empresa, sobre todo por la rivalidad que existe mundialmente. La planificación establece el esfuerzo coordinado. Da dirección a los administradores como a los no administradores. 
Cuando todos los que trabajan en una empresa, saben a dónde se dirige la compañía y lo que se espera de ellos para que contribuyan a alcanzar los objetivos, existirá mayor cooperación y trabajo en equipo.  La planificación es una manera de reducir  la incertidumbre a través de la previsión del  cambio.  Si  no  se está  seguro  de  los  que se trata  de alcanzar; sin la planificación no puede haber control. En la planificación se desarrollan los objetivos. En la función del control se compara  el desempeño real con los  objetivos, identificando  si hay  desviaciones  significativas  y aplicando las acciones  correctivas necesarias
Organización 

Se refiere al acto de organizar, integrar, estructurar los recursos humanos y no humanos y los órganos involucrados en su administración, establecer relaciones entre ellos y asignar las atribuciones de cada uno. Asimismo consiste en el agrupamiento de las actividades necesarias para llevar a cabo los planes a través de las unidades administrativas, definiendo las relaciones jerárquicas entre los ejecutivos y estableciendo las comunicaciones en los sentidos verticales y horizontales, incluyendo lo informal, dentro de esas unidades.

Por otro lado Chiavenato (2005), hace referencia que las competencias del gerente, relativas al mejoramiento de las estructuras y funciones administrativas de la institución, ya que éstos tienen como finalidad el ordenar los esfuerzos y contribuir a los logros de los objetivos propuestos. En la organización se pueden considerar tres niveles diferentes:

a) Organización en el nivel global, comprende a la empresa en su totalidad; b) Organización en el nivel departamental, comprende todos y cada uno de los departamentos que forman parte de la organización; c)  Organización en el nivel de tareas y operaciones,  enfocada hacia cada tarea, actividad, procedimiento u operación específica (p.370).

Por otra parte el autor antes mencionado describe que la función de organizar consta de varios componentes:

Tareas: El trabajo realizado en una empresa experimenta un proceso de división que origina la especialización de actividades y funciones. Las funciones que deben cumplirse se derivan de los objetivos definidos en la planificación, y son la base de la organización:

Personas: Cada persona es designada para ocupar un cargo, que es una porción específica del trabajo global. En principio, esa designación debería tener en cuenta habilidades, aptitudes, intereses, experiencia, práctica y comportamiento de cada persona.

Órganos: el trabajo y las personas se agrupan en órganos, en la medida en que tenga características u objetivos semejantes. Estos se disponen en niveles jerárquicos y áreas de actividades. Los órganos de línea y de staff existen en función de la relación a su trabajo, otra situación en diversos sectores de la empresa y la relación informal entre los participantes en situaciones fuera del trabajo.
Dirección

Chiavenato (ob. cit.) señala que: “La dirección es la función administrativa que se refiere a las relaciones interpersonales de los administradores en todos los niveles de la organización y de sus respectivos subordinados” (p. 372). Esta se relaciona directamente con la manera de alcanzar los objetivos a través de las personas que conforman la organización. Para dirigir a los subordinados, el administrador debe en cualquier nivel de la organización que se encuentre comunicar, liderar y motivar. Dado que no existen empresas sin personas, la dirección constituye una de las más complejas funciones administrativas porque implica orientar, ayudar a la ejecución, comunicar; liderar y cumplir todos los procesos que sirven a los administradores para influir en sus subordinados, buscando que se comporten de acuerdo a las expectativas para alcanzar los objetivos previamente establecidos.

Entre los alcances de la dirección se encuentran: a) nivel global, abarca toda la institución; es la dirección propiamente dicha. Corresponde al presidente de la organización y a cada director en su área respectiva; b) nivel departamental: abarca cada unidad de la empresa. Involucra al personal intermedio de la organización, corresponde al nivel táctico de la empresa; c) nivel operacional: comprende cada grupo de personas o tareas. Incluye al personal base del organigrama. Corresponde al nivel operativo de la empresa.

Indica el autor que la eficiente dirección de la empresa depende de las habilidades que tengan las personas que están a su cargo, ello conlleva a una escogencia de un excelente administrador en la organización, pues de él depende el manejo de todos los recursos empresariales y en corto plazo el que brindara las herramientas para la toma de decisiones de la gerencia. Uno de los temas que más le preocupa a los directivos y a la alta gerencia es la consecución de personal idóneo y capaz de manejar sus empresas, encontrar personas confiables y que tengan un buen manejo de las estructuras administrativas es bastante complicado. 

Por otro lado, Chiavenato (ob. cit.) señala que un buen administrador debe proporcionarle a los accionistas de la empresa una seguridad plena del conocimiento organizacional y de cómo desarrollar la gestión financiera encaminada a la toma de decisiones que conlleve la óptima generación de riqueza de la empresa. Frente a la administración financiera y su gestión el responsable debe proveer todas las herramientas para realizar las operaciones fundamentales de la empresa frente al control, en las inversiones, en la efectividad en el manejo de recursos, en la consecución de nuevas fuentes de financiación, en mantener la efectividad y eficiencia operacional y administrativa, en la confiabilidad de la información financiera, en el cumplimiento de las leyes y regulaciones aplicables, pero sobretodo en la toma de decisiones.

Además, según el autor la consecución de capital humano capacitado para realizar un trabajo que llene las expectativas de los dueños y directivos de la empresa es bastante complicado, pero el desarrollo de muchos países donde los profesionales en este tipo de áreas tienen amplias oportunidades de investigación, capacitación y especialización comienza a ver el problema en parte solucionado. Cuando un administrador, gerente o presidente establece normas muy rígidas en la dirección empresarial, puede llegar a crear problemas más terribles de los que se quieren solucionar.

Se infiere que en este contexto, los directivos son los que primero deben conocer a su personal, pues en la correcta selección de ellos se encuentra el éxito futuro de la empresa. También se debe tener en cuenta la correcta implementación de metodologías en el manejo gerencial y administrativo del negocio, analizando todas las células necesarias para la obtención de las metas, entre ellos se encuentra un concepto clave que surge como respuesta a la pérdida de productividad en los procesos administrativos y como herramienta de gestión directiva y es el establecimiento de tramos de control eficaces y eficientes.

Control

El autor antes mencionado destaca que el control es el proceso  de verificar  las  actividades para asegurarse de que estén llevando a cabo como se planearon y así corregir cualquier desviación significativa que atente contra el bienestar de la organización (p. 374)”.

Para facilitar de manera eficiente el logro de los objetivos es posible planear, crear una estructura organizacional y decidir cómo se van a motivar a los empleados. No obstante no existe garantía de que las actividades se realicen como se planeó y de que las metas que los administradores persiguen se estén alcanzando. Por este motivo, el control es importante debido a su vínculo final con la cadena funcional de la administración. Sin embargo, el valor de la función del control radica en su relación con la planificación y la delegación de actividades.

Es importante resaltar que la organización formal es un sistema de tareas bien definidas, cada una de las cuales lleva en sí misma una cantidad específica de autoridad, responsabilidad y obligación de rendir cuentas. Este conjunto de elementos se establece en forma consciente y minuciosa para que los responsables de la institución trabajen juntos con efectividad y alcancen los objetivos. En las organizaciones el empleado debe adaptarse a las tareas asignadas por la gerencia, trabajar de modo cooperativo con las demás personas; para lograr el éxito organizacional.

Chiavenato (ob. cit.), expresa que la gestión por procesos es el elemento clave para la optimización de los mismos, ya que sus objetivos principales son: Incrementar la eficacia; reducir los costos, mejorar la calidad, acortar los tiempos y reducir así, los plazos de producción y entrega del servicio. Estos contribuyen a mejorar la calidad debido a que conllevan al personal que intervienen en el proceso administrativo a realizar las tareas asignadas en el cargo con responsabilidad. Las tareas tienen que ver con la importancia y el rendimiento, la primera se relaciona con la relevancia de las tareas y los comportamientos específicos en un cargo en particular, y con la frecuencia con que se desempeñan.
Puede decirse que los procesos fluyen a través de distintos departamentos y puestos de la organización con frecuencia es necesario dotar de funciones y responsabilidades al personal que interviene en dicho proceso, como medio para reducir etapas y  acortar tiempos de ciclo. La implementación de estos cambios conlleva a la institución a desarrollar con eficiencia y eficacia y lograr las metas propuestas.

En la actualidad los procesos administrativos deben contribuir a las mejoras permanentes de las funciones de dirección y control para hacerlos eficaces. Además contar con el liderazgo de la alta gerencia de la organización  Este liderazgo ha de ser asumido decididamente e ir acompañado de un compromiso. Los líderes deben asegurar que los equipos de trabajo tengan a su disposición todos los recursos necesarios y la capacitación precisa para emprender y ultimar su misión. Cabe destacar que la administración de las organizaciones debe contribuir a mejorar el desenvolvimiento del recurso humano y a optimizar los procesos administrativos que conlleven al logro de las metas propuestas y al éxito de la institución.  

De allí que la administración de recursos humanos está influida profundamente por las suposiciones existentes en la organización respecto de la naturaleza humana. Del mismo modo, las organizaciones se diseñan y administran según las teorías que predominan, se utilizan varios principios y presupuestos que configuran la manera como se administrarán las organizaciones y sus recursos. El empleo de estos principios determina los condicionamientos del comportamiento humano, que deben prevalecer en las organizaciones.

Frederick W. Taylor inició el movimiento de la Administración Científica, su tema principal era que el trabajo, en especial los obreros, se podía estudiar científicamente, ya que este movimiento fue la tercera fuerza que influyo en el desarrollo de la Administración de Recursos Humanos, en donde este se veía, más que como una técnica, como una filosofía concerniente a la relación entre las personas y el trabajo. Lo más importante del movimiento de la administración científica para la Administración de Recursos Humanos, fue el fruto que tuvo en la relación patrón-empleado y la importancia de la selección de los empleados.

Otro gran aporte a la administración de recursos humanos son los estudios de Hawthorne realizados en (1927-1932), por Mayo y otros dos investigadores de la Universidad de Harvard (Boston, Estados Unidos) en el cual descubrió que además de los factores materiales y de las condiciones físicas del trabajo se requiere también y con mayor importancia tener en cuenta los factores humanos, sociales y psicológicos fundamentales para que el ambiente administrativo sea propicio para la eficiencia en el trabajo, surge aquí la teoría de las relaciones humanas y las ciencias del comportamiento las cuales adquirieron trascendental importancia en la Administración de Recursos Humanos.  

Asimismo, la labor de la administración se ha visto restringida al empleo y al control de la energía humana, por consiguiente la administración es el proceso de dirigir el esfuerzo de las personas, motivarlas, controlar sus acciones y modificar su comportamiento según las necesidades de la organización.

En este sentido, Chiavenato (ob.cit.) indica que la Teoría Y se basa en un conjunto de supuestos de la teoría de la motivación humana entre éstos : 

· El empleo de esfuerzo físico o mental en un trabajo es tan natural como jugar o descansar;

· El control externo y las amenazas de castigo no son los únicos medios de lograr el esfuerzo para alcanzar los objetivos organizacionales.

· El hombre común aprende, bajo determinadas condiciones, no sólo a aceptar, sino también a buscar responsabilidades.

· Las recompensas en el trabajo dependen en gran medida al criterio de los compromisos asimilados. Lo más importante es la satisfacción del ego y la autorrealización puede ser la recompensa para llevar a feliz término los objetivos de la organización.

De acuerdo con Chiavenato (2003), 

En la administración de recursos humanos no hay leyes ni principios universales, simplemente es contingente, es decir, depende de la situación organizacional, del ambiente, de la tecnología empleada por la organización, de las políticas, de las directrices vigentes y de la filosofía administrativa predominante, de la concepción que se tenga en la organización acerca del hombre y de su naturaleza y sobre todo, de la calidad y cantidad de los recursos humanos disponibles. A medida que estos elementos cambian, varía también la manera de administrar los recursos humanos de la organización (p. 109).

Puede decirse según Chiavenato (ob. cit.) que la administración de recursos humanos consta de subsistemas interdependientes que se relacionan entre sí; su interacción hace que cualquier cambio que se produzca en uno de ellos tenga influencia en los otros, estos subsistemas son:

Alimentación de Recursos Humanos que comprende la planificación de recursos humanos, reclutamiento y selección de personal.

Aplicación de Recursos Humanos que abarca la descripción y análisis de cargos y evaluación del desempeño humano.

Mantenimiento de Recursos Humanos que incluye compensación, beneficios sociales, higiene-seguridad y relaciones laborales.

Desarrollo de Recursos Humanos que implica capacitación y desarrollo de personal y desarrollo organizacional.

Control de Recursos Humanos cubre la base de datos y sistemas de información y auditoria de Recursos Humanos.

Su interacción hace que cualquier cambio que se produzca en uno de ellos tenga influencia en los otros, la cual, a su vez, realimentara nuevas influencias en los demás, y así sucesivamente. A pesar de todo, estos subsistemas no se establecen de una sola manera; son contingentes o situacionales: varían según la organización y dependen de factores ambientales, organizacionales, humanos, tecnológicos, entre otros. Son variables en extremo y, aunque son interdependientes, esto no quiere decir que si uno de ellos cambia o se desarrolla en una dirección, los demás cambian o se desarrollan en una misma dirección y en la misma medida.

Se puede concluir que los procedimientos administrativos existen a todo lo largo de una organización, aunque, como sería de esperar, se vuelven cada vez más rigurosos en los niveles bajos, más que todo por la necesidad de un control para detallar la acción, de los trabajos rutinarios llega a tener una mayor eficiencia cuando se ordenan de un solo modo.

Gestión estratégica
Gerencia es un ámbito de las ciencias de la administración que consiste en dirigir y proponer líneas de trabajo dentro de una empresa, compañía o afín para lograr el máximo rendimiento y calidad total.

Toda organización requiere de esa ciencia denominada gerencia, que consiste básicamente en planificar, organizar, controlar y dirigir los recursos de forma eficaz y eficiente, para el logro de los objetivos. De allí que el gerente es la persona o individuo que logra metas u objetivos por medio de otras personas, a través de un procesos de toma de decisiones, distribución de recursos y dirección de actividades. Al respecto, Ruiz (1999) expresa: 

El término gerencia se refiere a las organizaciones que efectúan actividades de planificación, organización, dirección y control a objeto de utilizar sus recursos humanos, físicos y financieros con la finalidad de alcanzar objetivos comúnmente relacionados con beneficios económicos. (p. 27)

Conviene señalar que Marsh (2001), considera la gerencia como un arte, una ciencia que se ocupa del uso correcto, provechoso y sistemático de todos los recursos de una empresa. El término gerencia ha sido de especial interés durante la última década, por todo lo que ella implica, cabe señalar que en un principio, dicho término estaba relacionado exclusivamente con las organizaciones con fines de lucro, sin embargo con el paso de los años este término fue adoptado por otros tipos de organizaciones.
Referente a la gerencia estratégica, el autor antes mencionado indica que ésta “es un proceso apasionante que permite a una organización ser proactiva en vez de reactiva en la formulación de su futuro” (p. 45), se infiere que es la formulación, ejecución y evaluación de acciones que permiten que una organización logre sus objetivos, esta formulación de estrategias incluye la identificación de las debilidades y fortalezas internas de una organización, determinación de las amenazas y oportunidades externas de una firma, establecimiento de misiones de la industria, la fijación de los objetivos, el desarrollo de las estrategias alternativas, el análisis de dichas alternativas y la decisión de cuáles escoger. La ejecución de estrategias requiere que la firma establezca metas, diseñe políticas, motive a sus empleados y asigne recursos de tal manera que las estrategias formuladas puedan ser llevadas a cabo en forma exitosa. La evaluación de estrategias comprueba los resultados de la ejecución y formulación.

Marsch (ob. cit.) señala que es de suma importancia que las empresas manejen bien el término de planificación estratégica, de esta manera es posible que algunas organizaciones sobrevivan y prosperen debido al hecho de tener genios de gerencia estratégica encargados de sus gerencias. Pero no son muchas las organizaciones, si es que las hay, que posean un gerente estratégico genial trabajando como ejecutivo o jefe. La gran mayoría de las empresas que la consideran importante porque las ayuda a ajustarse a los cambios antes de que ocurran (visión de futuro), solucionar los problemas que puedan ocurrir y permite disponer de más tiempo para desarrollar los distintos planes de acción. Otra razón por la cual las empresas no deben prescindir de dicho proceso, es que las ayuda a definir su misión, visión, objetivos y metas (largo y corto plazo).

Por su parte Romero (2003), indica que la utilización de los conceptos y técnicas de gerencia estratégica puede dar lugar a numerosos beneficios. Ante todo, dicho proceso permite que una organización este en capacidad de influir en su medio, en vez de reaccionar a él, ejerciendo de este modo algún control sobre su destino. El proceso de gerencia estratégica permite a una organización aprovechar oportunidades claves en el medio ambiente, minimizar el impacto de las amenazas externas, utilizar las fortalezas internas y vencer las amenazas internas. Este enfoque a la toma de decisiones puede ser un método efectivo para sincronizar un funcionamiento de equipo entre todos los gerentes y empleados. Este beneficio solamente puede llegar a crear la diferencia entre un negocio con éxito y un negocio fracasado.

Refiere el autor que solamente un estudio importante de los realizados desde 1973 ha encontrado una relación negativa significativa entre la dirección estratégica y el desempeño, que es el de las empresas que no planificaban daban mejores resultados que aquellas que realizaban planificación en el área de las industrias de servicios. Un beneficio fundamental de la dirección estratégica consiste en que se evitan las disminuciones en ingresos y utilidades y aún las quiebras. Por supuesto son muchos los factores además de la planificación ineficaz, que pueden producir fracaso, por lo que este hecho sugiere la necesidad de que las organizaciones incorporen de forma efectiva conceptos y técnicas de gerencia estratégica a su proceso de toma de decisiones.

También se crea una mayor conciencia de las amenazas ambientales, mayor comprensión de las estrategias de los competidores, mayor productividad del personal, menor resistencia al cambio y una visión más clara de las relaciones desempeño/recompensa. Las actividades de gerencia estratégica acrecientan las capacidades de una empresa en cuanto a prevención de problemas, debido a que ellas enfatizan la interacción entre los gerentes a todos los niveles, ya que es un enfoque para la toma de decisiones que puede llevar orden y disciplina a toda la empresa. Este enfoque no es garantía para el éxito, pero puede ser el comienzo de un sistema de gerencia eficiente y efectivo.

En este orden de ideas, Chiavenato (ob. cit.) establece las siguientes afirmaciones: La administración de recursos humanos abarca diferentes áreas, entre la que se incluye la evaluación de desempeño. Esta representa una herramienta importante en la gestión del talento humano y presenta implicaciones tanto para los responsables de conducir la administración de las personas como para ellas mismas y la organización en general.

1) Es una apreciación sistemática del desempeño de cada persona, en función de las actividades que cumple, de las metas y resultados que debe alcanzar y de su potencial de desarrollo. 

2) Es un proceso que sirve para juzgar o estimar el valor, la excelencia y las cualidades de una persona y su contribución al negocio de la organización. 

3) Es un proceso dinámico que incluye al evaluado y su gerente, representa una técnica de dirección imprescindible en la actividad administrativa actual. 

4) Es un excelente medio a través del cual se pueden localizar problemas de supervisión, de adecuación de cada persona al cargo, de posibles dimensiones o falta de entrenamiento, en consecuencia establecer los medios y programas para eliminar o neutralizar tales problemas. 

Por ello la evaluación del desempeño representa un diagrama sobre cómo labora el trabajador en cuanto a la aplicación de tareas, ejecución de objetivos, utilización de equipos y materiales. Mide las aptitudes y actitudes de las personas. Además revela información respeto al diseño de puestos, descripción de cargos entre otros de la institución policial.

Expone Chiavenato (ob cit), que puede existir una centralización para la evaluación del desempeño, en cuyo caso se atribuye a un órgano perteneciente al área de recursos humanos; en otros casos puede ser atribuida a una comisión de evaluación del desempeño, donde cuenta con participación de evaluadores de diversas áreas de la institución, o puede realizarse  totalmente descentralizada.  

En términos generales, se utiliza un sistema centralizado por parte del órgano de recursos humanos  en cuanto  al proyecto, construcción e implantación del sistema y descentralización en cuanto a la aplicación y ejecución que incluye al supervisor directo y  al empleado, en atención a lo indicado por el autor, quien establece, que el órgano de recursos humanos asume totalmente la responsabilidad de la evaluación del desempeño de todas las personas de la organización. 

En otro orden de ideas, el autor  destaca que en relación a la evaluación del desempeño para la organización, “el cargo es la base de la aplicación de las personas, el cargo constituye una de las mayores fuentes de expectativas y de motivación en la organización”. (p. 266). 

Las personas  trabajan en las organizaciones ejecutando determinados cargos y cuando se pretende saber qué función cumple una persona en la organización, se pregunta cuál es el cargo que desempeña, así se sabe la labor realizada y cuál es su importancia y el nivel jerárquico ocupado. Asimismo el cargo es la descripción de todas las actividades llevadas a cabo por una persona (el ocupante) englobados en un todo unificado, el cual ocupa cierta posición formal en el organigrama de la empresa. La posición del cargo en el organigrama define el nivel jerárquico, subordinación, subordinados y el departamento o división en que está situado.

Desde otra perspectiva, el cargo es una unidad de la organización y consta de un conjunto de deberes y responsabilidades que lo separan y distinguen de los demás cargos. A través de los cargos, la empresa asigna y utiliza los recursos humanos para alcanzar objetivos organizacionales, ayudada por determinadas estrategias. Asimismo permiten a las personas ejecutar tareas en la organización para conseguir determinados objetivos individuales. En suma, los cargos representan la intersección entre la organización y las personas que trabajan en ella.

De allí que los cargos sean importantes, porque permiten establecer las funciones, tareas y actividades que el recurso humano va a desempeñar en el cargo para ayudar a la consecución de las metas planteadas. Igualmente es la posición jerárquica de ese conjunto de tareas o atribuciones dentro de la organización formal, generalmente definida en el organigrama. Cada cargo constituye una designación de trabajo, con un conjunto específico de deberes, responsabilidades y condiciones generalmente diferentes de otras designaciones de trabajo, los cuales deben estar reflejados en instrumentos específicos como son los manuales.

A este respecto, los manuales representan un importante medio de comunicar a los empleados las decisiones de la administración, concernientes a tareas, procedimientos, responsabilidades y funciones que se desarrollan dentro de la organización.  Asimismo son instrumento de planificación, utilizados por los gerentes de empresas que permiten brindar estrategias de la administración, para lograr la eficiencia y eficacia de los actores del procedimiento de las organizaciones. 


A este respecto Morales (1999) sostiene que los manuales: 

Son todo cuerpo sistemático que indique las actividades a ser cumplidas por los miembros de las organizaciones y la forma en que las mismas deberán ser realizadas ya sea conjunta o separadamente. El propósito fundamental de los manuales es el de instruir a los miembros de la organización, acerca de aspectos tales como: Funciones, normas, procedimientos, políticas, objetivos, administración de sistemas de procesamiento de datos, ya sea en forma manual o electrónica (p. 81).

Puede decirse que los manuales como fuente permanente de información ahorran tiempo; a la hora de solucionar problemas, ayudan a institucionalizar, a hacer efectivos los procedimientos, asegurar la continuidad en las prácticas y normas a través del tiempo. De igual forma son herramientas útiles en el entrenamiento y capacitación de nuevos empleados, lo cual contribuye al aumento de la eficiencia en la realización de actividades a ser cumplidas por los miembros de las organizaciones.

Es oportuno mencionar a Franklin (1998), quien expresa que lo manuales “son instructivos de trabajo, precisa la identificación, relaciones, funciones y responsabilidades asignadas a los cargos de una organización” (p. 149). Además los manuales tienen diversas funciones tales como instruir a los miembros de una institución en materia de organización, autoridad, normas, procedimientos, políticas y objetivos. Es por ello que estos expresan analíticamente los procesos administrativos, canalizan la actividad operativa de la organización. Por otra parte, los manuales incluyen todos aquellos aspectos que detallan la estructura, sus relaciones, responsabilidad de cada empleado y cualquier otra información que muestre la organización desde el punto de vista formal.

Por su parte Catácora (2002) describe que  manuales de cargo son fundamentales para la organización de la empresa, siempre que quienes la manejen lo hagan con racionalidad porque en caso contrario se convierten en ineficaces. Su importancia radica en ser fuentes permanentes de información sobre las prácticas generales y sectoriales de la empresa, asegurando continuidad y coherencia en las prácticas y normas a través del tiempo, así como las relaciones de autoridad y las políticas implementadas en la organización.

Se concluye que la existencia de manuales de cargos garantizan el buen desempeño de las actividades, además de permitirle a todos y cada uno de los empleados sentirse plenamente identificados con el trabajo que desempeñan, conociendo cuáles son sus funciones, tareas y hasta dónde llegan sus responsabilidades.
Bases  Legal

Las bases legales que sustentaron esta investigación se apoyaron en primer lugar la Constitución de la República Bolivariana de Venezuela (1999)

Artículo N° 289: La Contraloría General de la República ejerce el control de gestión, evalúa el cumplimiento, resultado de las decisiones, políticas públicas de los órganos, entidades, personas jurídicas del sector público sujetos a su control, para lograr el buen funcionamiento de los organismos o entidades en los procesos gerenciales (p. 85).

El artículo antes mencionado describe la importancia que tiene el llevar a cabo los procesos gerenciales con eficiencia y eficacia para el buen funcionamiento de la organización y el logro de los objetivos propuestos.

Por otro lado la Ley Orgánica de Procedimientos Administrativos (1981), contempla en su artículo 30 que: 

La actividad administrativa se desarrollará basada en los principios de economía, eficacia,  celeridad e imparcialidad. Además las autoridades superiores de cada organismo velarán y vigilarán por el funcionamiento de sus distintos órganos y servicios e informarán a los interesados sobre métodos y procedimientos de la administración pública. (p. 56) 

También precisa una serie de potestades, deberes, obligaciones y derechos en el procedimiento administrativo, es decir, todo un conjunto de trámites, requisitos y formalidades que van a permitir un cambio radical en el funcionamiento de la administración pública, nacional, regional y local.

Como consecuencia de lo anterior, es importante que las instituciones del sector público del Estado Lara establezcan sistemas de control, mantengan una constante revisión, actualización de planes, programas que conlleven a los responsables de su administración a optimizar su desempeño para el logro de objetivos y metas, el control  de gestión se realiza con el fin de promover el desempeño en la ejecución de las políticas de desarrollo en concordancia a la normativa legal.

Cabe resaltar que el control de gestión administrativa permite medir eficiencia, efectividad, calidad y economía, los cuales son definidos por la Contraloría General de la República (1999), bajo los siguientes parámetros: la eficiencia comprende el aprovechamiento de los recursos, la efectividad representa repercusión de la función administrativa, ya sea positiva o negativa, la cual es cuantificable, la economía se refiere a la utilización óptima de los recursos y la calidad representa adecuación del servicio por personal calificado con aptitud para satisfacer las necesidades del usuario.

Es importante también mencionar la Ley Orgánica de Administración Financiera del Sector Público (2000), en su artículo 131, establece que:

Cada organismo tiene por objeto asegurar el control de gestión, el acatamiento de las normas legales, salvaguardar los recursos y bienes que integran el patrimonio público, asegurar la administración financiera promover el funcionamiento del sistema de control para el cumplimiento de sus objetivos y planes a alcanzar en las políticas emanadas por parte del gobierno nacional. (p.  42)

Es conveniente mencionar la Ley del Estatuto de la Función Pública (2002), en su artículo 46 cuando describe que “los manuales descriptivos de clases de cargos es un instrumento básico y obligatorio para la administración del sistema de clasificación de cargo de los órganos  y entes de la administración pública” (p. 36). Además estos establecerán los perfiles que se requieren para ocupar los cargos de alto nivel en las organizaciones. 

Los basamentos legales antes mencionados enfocan  la necesidad de la utilización de instrumentos administrativos en las instituciones, con el propósito de optimizar los procesos para obtener calidad, eficiencia y eficacia en el desempeño laboral lo cual cumple con lo expresado en el Plan Estratégico de la Nación 2007-2013, el cual expresa en sus directrices la necesidad de contar con  una nueva ética socialista, basada en “la creación de una institucionalidad cuyo valor supremo sea la práctica de la justicia y la equidad, que frente a la dialéctica del derecho y la justicia sean capaces de decidir por la justicia, sin minar las bases del derecho” (p. 8). Esto permite indicar que cada uno de los venezolanos debe cumplir con su participación y  protagonismo en la construcción de una nueva república. Cada uno debe cumplir, de manera ética, con sus funciones todo basado en el principio de igualdad y equidad.
Variable en Estudio

Variable: Gestión estratégica de los procesos administrativos
Definición Conceptual: Según Chiavenato (1999): “Son las actividades que el administrador debe llevar a cabo para aprovechar los recurso humanos, técnicos, materiales, entre otros, con los que cuenta la empresa.” (p. 45)
Definición Operacional:  
Operacionalmente está medida según las dimensiones planificación, organización, dirección,  control y gestión desglosados en sus respectivos indicadores.

Cuadro 1  Matriz  
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Fuente: Quevedo (2010)


CAPITULO III

Marco metodológico
Aplicación del Método Científico

Según Ander Egg (1972), se considera método científico a una serie de pasos sistemáticos e instrumentos que llevan a un conocimiento científico. Estos pasos permiten llevar a cabo una investigación. Surge como resultado de la experiencia que el hombre ha acumulado a lo largo de su historia, como por ejemplo la transformación que ha venido sucediéndose en el campo de algunas ciencias experimentales. Para el presente estudio el método a aplicar es el enfoque epistémico estructural funcionalista, el cual según el autor mencionado “estudia los fenómenos sociales desde el punto de vista de las funciones que cumplen las instituciones o estructuras sociales”.  El funcionalismo afirma que el sistema total en una sociedad está compuesto de partes que están interrelacionadas e interdependientes, y lo estructural permite detectar las interrelaciones en la sociedad global.
La presente investigación analizó el sistema social del Instituto de Previsión Social de la FAP Lara en cuanto a su integración, adaptación al medio ambiente y logro de objetivos.
Naturaleza de Investigación

La naturaleza de la presente investigación es de campo no experimental y el diseño es descriptivo, ya que se realizó un análisis de los procesos administrativos del IPSOFAP Lara. 
Según el Manual de Trabajos de Especialización y Maestría y Tesis Doctorales de la UPEL (2004), la investigación de campo, es entendido como:    

El análisis sistemático de problemas en la realidad, con el propósito bien sea de describirlos, interpretarlos, entender su naturaleza y factores constituyentes, explicar sus causas y efectos, o predecir su ocurrencia haciendo uso de métodos característicos de cualquiera de los paradigmas o enfoques de investigación conocidos o en desarrollo. Los datos de interés son recogidos en forma directa de la realidad, en este sentido se trata de investigaciones a partir de datos originales o primarios. (p.5)

Con esta modalidad el investigador se propone obtener conocimientos basados en métodos y técnicas rigurosas que permiten recoger datos de la realidad de forma directa, apoyándose en el análisis cuantitativo de la realidad estudiada.
El estudio se ubica como una investigación de tipo descriptivo. Los estudios descriptivos los definen Hernández,  (2003), como “aquellos que buscan especificar las propiedades importantes de las personas, grupos, comunidades o cualquier otro fenómeno que sea sometido a análisis”. (p. 60), este carácter del estudio viene dado porque se investigan las especificaciones relacionadas con la propuesta de un manual de cargos para el Instituto de Previsión social de la Fuerza Armada Policial  del Estado Lara
Población
Hernández  (ob. cit.), afirman que población "es un conjunto de todos los casos que concuerdan con una serie de especificaciones" (p. 204).  También es la totalidad del fenómeno a investigar en donde las unidades poseen características comunes, las cuales se estudian y dan origen a los datos requeridos para el trabajo. Por ser un universo pequeño numéricamente, no se tomó muestra. En este sentido la distribución del universo definitiva de la presente investigación está representada por setenta (70) sujetos los cuales conforman los diferentes cargos del Instituto de Previsión Social de la Fuerza Armada Policial  del Estado Lara, conformado a su vez por la totalidad del universo, el cual se específica en el cuadro 2.
Cuadro 2: Distribución de la Población
	Cargos
	Número  de sujetos

	Presidente
	1

	Director General
	1

	Asesor Legal
	1

	Director de Administración
	1

	Director Asistencial
	1

	Director de Comercialización
	1

	Director de Recursos Humanos
	1

	Director de Mutualidad
	1

	Jefe de Laboratorio
	1

	Jefe de telemática
	1

	Jefe de informática
	1

	Jefe de contabilidad
	1

	Personal médico
	20

	Personal de enfermería
	16

	Personal administrativo
	17

	Personal Obrero
	5

	Total Universo
	70


Fuente: Archivo de Nómina del IPSOFAP (2009) 

Técnicas para el análisis de los datos

Para realizar la presente investigación se recurrió a varias técnicas con la finalidad de recolectar la información entre ellas se utilizará la técnica de la encuesta al personal seleccionado, que según Sabino (2000), es una técnica propia de las Ciencias Sociales, donde el investigador recopila datos directamente de un grupo significativo o numeroso de una población, la encuesta estará dirigida en materia de investigación realizados a la muestra identificada de estudio.  
Instrumento para la recaudación de datos

El instrumento a utilizar en este caso es el cuestionario que según Hernández y Otros (1999), lo determinan como “un conjunto de preguntas respecto a una o más variables a medir” (p. 56). Para el presente estudio se utilizó el cuestionario para formalizar la información del universo objeto de estudio, el cual está conformado por ítems, elaborados tipo Escala, con cinco (5) alternativas de respuesta: (5) Siempre; (4) Casi Siempre; (3) Algunas Veces; (2) Casi Nunca, (1) Nunca.

El cuestionario estará estructurado de la siguiente manera: a) Carta de Presentación: descripción e importancia de la investigación; b) Instrucciones generales; c) Aspectos relacionados a la dimensión planificación, organización, dirección,  control y gestión con lo cual se logró analizar los procesos administrativos del Instituto de Previsión Social de la Fuerza Armada Policial del Estado Lara.   (Ver anexos B y) 
Validez  y Confiabilidad

 Todo instrumento de recolección de datos debe cumplir con dos requisitos básicos como es la validez y la confiabilidad, cuyo procedimiento garantiza la efectividad del mismo para  recolectar la información requerida.

Validez según Hernández y Otros (ob. cit.) es “el grado en que un instrumento refleja un dominio específico de contenido de lo que se mide, es decir es el grado en que la medición representa el concepto medido' (p 243) Para la validación del instrumento se utilizó como técnica el “juicio de expertos”, quienes verificaron cada ítem por su adecuación con los objetivos del estudio. Estos expertos son tres profesionales en la materia: Un especialista en  Estadística (que no sólo reúne y tabula los datos, sino que interpreta todo el proceso de la información obtenida),  y dos (2) MSc en Gerencia, ambos expertos en los tópicos inherentes y frecuentes dentro del lenguaje administrativo, quienes en conjunto validaron cada ítem de acuerdo a su contenido, claridad y pertinencia con los objetivos de la investigación, señalando las correcciones necesarias que dieran lugar antes de aplicarlo.

Una vez entregada la validación de cada experto se le hicieron las correcciones referente a los cambios de redacción de los ítems, quedando finalmente listo para primero determinar su confiabilidad antes de proceder a aplicarlo.(Ver anexo C)
Luego de ejecutado el juicio de expertos, se procedió a realizar la prueba de confiabilidad la cual, según Balestrini (1999) “podrán someterse a correctivos, refinarlos y validar los instrumentos.  (p 148). Los resultados obtenidos se analizaron  en forma computarizada a través del cálculo de coeficiente Alpha de Cronbach, la cual de acuerdo con Hernández y otros (ob. cit.) se refiere al “grado en que su aplicación repetida al mismo sujeto u objeto produce iguales resultados” (p.241).  Para ello se aplicó el cuestionario a diez (10) personas vinculadas con el IPSOFAP y luego la información recopilada fue sometida a la estimación del coeficiente Alpha de Cronbach cuya fórmula es:
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Una vez  realizada la prueba piloto se determinó la confiabilidad, cuyo resultado fue de 0,98, lo que significa que el cuestionario presenta alta confiabilidad en su contenido y permite lograr los objetivos de esta investigación.
Técnica de Análisis e Interpretación de los Resultados

Para el análisis de los resultados una vez aplicado el instrumento se procedió a organizar la información a través de la tabulación y cuantificación de los datos, de acuerdo a las respuestas dadas por los sujetos objetos de estudio. La información de las variables se presentó en tablas estadísticas y en gráficas y la interpretación se realizará de acuerdo a las frecuencias absolutas y relativas y al peso promedio de respuestas de la escala ordinal, conjuntamente con la desviación estándar para determinar el grado de dispersión de las respuestas proporcionadas en cada ítem en relación a la tendencia media del grupo de personas censadas.
CAPÍTULO IV

Análisis y discusión de los resultados
En este capítulo se presentan los resultados obtenidos luego de la aplicación del  instrumento, para  analizar la gestión estratégica de los procesos administrativos del talento humano gerencial del Instituto de Previsión Social de la  Fuerza Armada Policial (IPSOFAP) del Estado Lara.

Es importante mencionar que el instrumento estuvo conformado por veintisiete (27) ítem con alternativas de respuesta en escala Likert.  La información se reporta en cuadros a través de frecuencias absolutas, porcentajes y promedios por alternativas de análisis. Asimismo estos resultados se presentan por dimensiones de las variables abordando sus respectivos indicadores. A este procesamiento de datos se le aplicó un análisis cuanti-cualitativo de acuerdo al cuadro de operacionalización de variable con la finalidad de elaborar los gráficos correspondientes de los resultados obtenidos al aplicar el instrumento a los sujetos de estudio.

Cabe destacar que también en esta interpretación de resultados se tomó en cuenta la alternativa de respuesta con un mayor porcentaje, en promedio y los ítem con más alta frecuencia en la respuesta, así como también aspectos de interés para el investigador relacionados con la temática presentada. A continuación se describen los resultados:

Cuadro 3.- Representación porcentual de opiniones de los empleados administrativos del Instituto De Previsión Social De La Fuerza Armada Policial Del Estado Lara, respecto a la Dimensión Planificación
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Gráfico 1: Opiniones de los empleados administrativos del Instituto de Previsión Social de la Fuerza Armada Policial del Estado Lara

El cuadro tres (3) y gráfico uno (1), muestran la información en relación a la dimensión: planificación; indicadores: Planificación estratégica,  Planificación de actividades, Cargos en opiniones de los empleados administrativos. Esto se midió por medio de cinco (5) ítem (del 1 al 5).

Según los empleados las respuestas se ubican en promedio con mayor porcentaje (55%) en la categoría Siempre, seguido de (26%) Casi Siempre; A Veces (9%); Casi Nunca (5%), Nunca (5%).

Se puede indicar que  el  ítem 4 (lleva a cabo la planificación continua) tiene 74% en la categoría Siempre; el ítem 1 (Planifica sus actividades enfocadas al logro de los objetivos) y el 2 (Se lleva a cabo la planificación en su organización)  obtuvieron un 71% de respuestas en la alternativa siempre. El ítem 5 (Las actividades inherentes a su cargo se precisan por escrito) obtuvo un 43% también para la categoría Siempre). Asimismo para el ítem 3 (Ha durado suficiente tiempo en el cargo) se obtuvo un 34% en la alternativa Casi Siempre, constituyéndose en los más destacados en porcentaje.
Al sumar ambas categorías en el promedio (Siempre y Casi Siempre) se puede decir que las respuestas obtenidas luego de aplicado el instrumento demuestra que para la dimensión planificación, los gerentes de la organización tienen sus actividades planificadas y enfocadas al logro de los objetivos, además de que llevan a cabo la planificación en su organización, una de las causas puede ser que hayan durado suficiente tiempo en el cargo, lo que favorece la planificación continua y además las actividades inherentes a su cargo se precisan por escrito

Actualmente, los individuos y las empresas, tienen una gran necesidad de establecer de forma organizada, cuales son las rutas que deben seguirse para alcanzar un nivel de competencia alto, y un posicionamiento estratégico que permita mantenerse estable ante un entorno dinámico y cambiante de las estructuras que sostienen la sociedad y sus economías Por tanto, deben establecerse rutas, planes y acciones empresariales estratégicas, donde prevalezca la combinación de las fortalezas internas con las oportunidades del entorno, a fin de disminuir las debilidades internas y las amenazas del entorno que pueden afectar las operaciones medulares dentro de las organizaciones.
Cuadro 4.- Representación porcentual de opiniones de los empleados administrativos del Instituto De Previsión Social De La Fuerza Armada Policial Del Estado Lara. Dimensión: Organización 
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Gráfico 2: Opiniones de los empleados administrativos del Instituto de Previsión Social de la Fuerza Armada Policial del Estado Lara

Para el cuadro cuatro (4) y gráfico dos (2),  se muestran los resultados en relación a la dimensión: organización; indicadores: división organizacional, organigrama, estándares establecidos, manuales y funciones en opiniones de los empleados administrativos. Esto se midió por medio de cinco (5) ítem (del 6 al 10).

Según los empleados las respuestas se ubican en promedio con mayor porcentaje (50%) en la categoría Siempre, seguido de (18%) A Veces;  Casi Siempre (15%); Nunca (14%), Casi Nunca (3%).

Al desglosar las respuestas se observa que el ítem con mayor promedio en particular fue el 7 en la alternativa Siempre (Dentro de la institución existe un organigrama que especifique la jerarquización de los cargos), seguido del ítem 9 (Existe un manual de cargo que permita la fluidez en los procesos administrativos) con 57% para la categoría Siempre; el ítem 8 (existen estándares establecidos que promueva la participación a través de criterios claros para el desarrollo organizacional) con 51% Siempre y el ítem 10 (Las funciones especificas que desempeña se adaptan a los procedimientos administrativos que realiza en su área) con 49% también en la alternativa Siempre. 

Las demás alternativas solo el ítem 6 (Su supervisor en el área le ha dado a conocer las líneas de división o jerarquización organizacional) con 28% en la alternativa Casi Siempre obtuvo un promedio diferenciado. 

Las respuestas a este ítem indican que por ser la organización la segunda fase del proceso administrativo y donde se establece la división del trabajo y la estructura necesaria para su funcionamiento es importante que “Siempre” como resultó el mayor promedio; sea contemplada por los gerentes. Pues tal como indica   Fayol (1999),  “la organización consiste en dotar al organismo de elementos necesarios para su funcionamiento a través de operaciones típicas a saber, las funciones técnicas, financieras, contables, comerciales, de seguridad y administrativa” (p. 34)

Cuadro 5.-  Representación porcentual de opiniones de los empleados administrativos del Instituto De Previsión Social De La Fuerza Armada Policial Del Estado Lara. Dimensión: Dirección
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Gráfico 3: Opiniones de los empleados administrativos del Instituto de Previsión Social de la Fuerza Armada Policial del Estado Lara

En el cuadro cinco  (5) y gráfico tres (3), muestran la información en relación a la dimensión: dirección; indicadores: delegación de autoridad, permisibilidad, liderazgo, motivación y comunicación en opiniones de los empleados administrativos. Esto se midió por medio de cinco (5) ítem (del 11 al 15).

Según los empleados las respuestas se ubican en mayor porcentaje (51%) en promedio; en la categoría Siempre, seguido de (19%) Casi Siempre; A Veces (17%); Nunca (12%), Casi Nunca (1%).

De acuerdo a los resultados, los más destacados fueron el ítem 12 (en el proceso administrativo ha observado responsabilidad en los integrantes de la institución) fue el mayor porcentaje en la categoría Siempre con 83% al igual que el ítem 15 (a través de la comunicación se logran los propósitos comunes en la institución); el ítem 11 (Existe delegación de autoridad a nivel superior en su institución) obtuvo un 37% en Casi Siempre. El ítem 14 (Sus superiores propician la motivación a los trabajadores) con un 40% en la categoría A Veces y el ítem 13 (Los lideres en su organización permiten fluidez en los procesos administrativos) con 26% en la alternativa Casi Siempre. 

Es conveniente destacar de acuerdo a lo anterior que el gerente  debe poseer la capacidad de influir y dirigir las personas para que contribuyan a las metas de la organización y del grupo.  La dirección implica mandar, influir y motivar a los empleados para que realicen tareas esenciales. Las relaciones y el tiempo son fundamentales para la tarea de dirección, de hecho la dirección llega al fondo de las relaciones de los gerentes con cada una de las personas que trabajan con ellos, deben tratar de convencer a los demás  de que se les unan para lograr el futuro que surge de los pasos de la planificación y la organización.. La dirección  incluye motivación, enfoque de liderazgo, equipos y trabajo en equipo y comunicación, pues es la dirección quien supervisa cara a cara los empleados en las actividades diarias del negocio. La eficiencia del gerente en la dirección es un factor de importancia para lograr el éxito de la empresa.
Cuadro 6.- Representación porcentual de opiniones de los empleados administrativos del Instituto De Previsión Social De La Fuerza Armada Policial Del Estado Lara. Dimensión: Control 
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Gráfico 4: Opiniones de los empleados administrativos del Instituto de Previsión Social de la Fuerza Armada Policial del Estado Lara

En el cuadro seis (6) y gráfico cuatro (4), se muestra la información en relación a la dimensión: control; indicadores: precontrol, concurrente, postcontrol y supervisión en  opiniones de los empleados administrativos. Esto se midió por medio de cinco (5) ítem (del 16 al 20).

Según los empleados las respuestas se ubican en mayor porcentaje (33%) en promedio en la categoría Siempre, seguido de (31%) Casi Siempre; A Veces (17%); Nunca (11%), Casi Nunca (7%).

El desglose de los resultados Individualmente indican que el ítem con mayor porcentaje fue el  17 (se aplican las acciones correctivas en la institución) con 77% en la categoría Siempre: el ítem 19 (Existe un control de las actividades realizadas con los trabajadores) con 49% también Siempre; el ítem 18 (Los supervisores realizan un control posterior en sus áreas respectivas para medir las operaciones realizadas por los empleados) con 43% Casi Siempre; el ítem 16 (los supervisores de las áreas, formulan estrategias de supervisión adecuada para las actividades que se realizan en cada una de ellas) con 40% Casi Siempre;
 el ítem 20 (Percibe usted supervisión en sus labores) con un 31% Casi Siempre.

Lo anterior permite indicar que la suma de las categorías Siempre y Casi Siempre indican que el control está ejecutado en forma un tanto positiva, pero que debería abarcar el cien por ciento de sus acciones, pues el control al igual que la planificación, se ejerce continuamente. Por lo tanto, hay procesos de control que deben siempre estar funcionando en una empresa. Controlar puede definirse como un proceso de medir y evaluar el desempeño o resultados reales de cada componente organizacional de una empresa, efectuar la acción correctiva, cuando sea necesaria, para asegurar el cumplimiento eficiente de los objetivos, metas, políticas y normas de la empresa, las cuales son establecidas en la planeación. Debe tomarse en cuenta entonces lo expresado por Chiavenato (ob. cit.) quien señala: 

El control eficaz exige la alimentación adelantada, pues  se supone que los objetivos, los planes, las políticas y las normas se han desarrollado y comunicado a aquellos gerentes que tienen las correspondientes responsabilidades de desempeño. Por lo tanto, el control debe necesariamente apoyarse en el concepto de la realimentación, el cual exige mediciones del desempeño y dispara la acción correctiva prevista para asegurar el logro de los objetivos.  (P. 307)

Cuadro 7.- Representación porcentual de opiniones de los empleados administrativos del Instituto De Previsión Social De La Fuerza Armada Policial Del Estado Lara. Dimensión: Gestión
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Gráfico 5: Opiniones de los empleados administrativos del Instituto de Previsión Social de la Fuerza Armada Policial del Estado Lara

Para el cuadro siete (7) y gráfico cinco (5),  se muestra la información en relación a la dimensión: gestión; indicadores: Evaluación del desempeño,  Capacitación,  Formación,  Actualización y  Rotación de personal.  Esto se midió por medio de cinco (7) ítem (del 21 al 27).

Según los empleados las respuestas se ubican en mayor porcentaje (46%) en promedio; en la categoría Siempre, seguido de (24%) Casi Siempre; Nunca (16%); A Veces (9%), Casi Nunca (5%).

En destaque se encuentran para la alternativa Siempre los ítem 26 (La organización actualiza a sus trabajadores) con un 80%; el ítem 23 (La organización capacita a sus trabajadores) con 74%; el ítem 24 (la organización forma a sus trabajadores) con 69%, el ítem 25 (Los que dirigen las actividades administrativas tienen un nivel universitario) con 43%. La alternativa Casi Siempre para el ítem 21 (Dentro del departamento que usted labora se aplica una evaluación de desempeño de los empleados) un 40% y el ítem 27 (se hacen transferencias internas en los cargos) con 40%. La alternativa Nunca presenta para el ítem 22 (Las acciones administrativas desarrolladas son evaluadas por los responsables del departamento) 26%. 
Los resultados permiten indicar que la suma de las categorías Siempre y Casi Siempre da como resultado un 70% de acciones por parte de los gerentes hacia la dimensión gestión de los procesos administrativos, lo que indica que aunque No realizan todas las acciones en positivo, por lo menos una gran cantidad de ellas si las realizan. Por lo tanto cumple con la meta de la gestión administrativa: hacer que los miembros de la organización contribuyan a alcanzar los objetivos que el gerente o ejecutivo desea que se logre, por que ellos quieren lograrlo; la ejecución significa realizar las actividades establecidas en el plan, bajo la dirección de una autoridad suprema.

Además la gestión sirve para en orientar y conducir al grupo humano hacia el logro de sus objetivos. En síntesis significa poner en acción o actuar (dirigir el recurso humano). Significa creación, aporte, imaginación, iniciativa, criterio direccional para tomar decisiones extendiendo las órdenes e instrumentos, el gerente sabrá elegir la ubicación estratégica de sus oficinas para poder dirigir con eficacia.

CAPÍTULO V

Conclusiones y recomendaciones
Conclusiones

Sobre la base de los objetivos y el análisis e interpretación de los resultados, se llegó a las siguientes conclusiones:

Referente a la planificación, la mayoría de respuestas se ubicaron en la alternativa Siempre y Casi Siempre, el gerente  del IPSOFAP Lara  tienen sus actividades planificadas y enfocadas al logro de los objetivos, además de que lleva a cabo la planificación en su organización, una de las causas puede ser que hayan durado suficiente tiempo en el cargo, lo que favorece la planificación continua y además las actividades inherentes a su cargo se precisan por escrito; esto contribuye a la buena marcha de los procesos administrativos, pues la planificación es la que establece las acciones empresariales estratégicas, que ayudan a disminuir las debilidades internas y las amenazas del entorno que pueden afectar las operaciones medulares dentro de las organizaciones.

Por otro lado  para la dimensión organización, las respuestas al igual que el ítem anterior se ubicaron en mayor promedio en la alternativa Siempre,  pues la mitad de los encuestados que opinan  que el gerente está presto a la realización de actividades propias de este proceso como son la existencia de organigrama que especifica la jerarquización de cargos, un manual de cargo que permita la fluidez en los procesos administrativos; además consideran que se da  la existencia de estándares establecidos que promueva la participación a través de criterios claros para el desarrollo organizacional, con lo cual se logra que las funciones especificas que desempeña estén adaptadas a los procedimientos administrativos que realiza en su área.

La dimensión Dirección en más de la mitad de encuestados indicó que Siempre el gerente  está orientado a la delegación de autoridad, permisibilidad, liderazgo, motivación y comunicación. Además se constató que los encuestados opinan que en el proceso administrativo ha observado responsabilidad en los integrantes de la institución y que a través de la comunicación se logran los propósitos comunes en la institución; existe delegación de autoridad a nivel superior en su institución y además  están conscientes que sus superiores propician la motivación a los trabajadores, pues están conscientes que esto permite la fluidez en los procesos administrativos. 

Respecto a la dimensión Control se obtuvo que  en este caso los resultados estuvieron repartidos entre todas las categorías, aunque Siempre y Casi Siempre obtuvieron más de un 30% cada una lo que sumado implica que el gerente, aunque no en su totalidad, de un modo u otro ejerce  el control de los procesos administrativos en la IPSOFAP Lara, pues se detectó que aplican las acciones correctivas en la institución, existe un control de las actividades realizadas con los trabajadores. También  los encuestados opinaron que los supervisores realizan un control posterior en sus áreas respectivas para medir las operaciones realizadas por los empleados, aunque menos de la mitad indicó que casi siempre los supervisores de las áreas, formulan estrategias de supervisión adecuada para las actividades que se realizan en cada una de ellas, por lo que no perciben la supervisión en sus labores.

Para la dimensión Gestión, se obtuvo que según los empleados las respuestas se ubican en promedio en la categoría Siempre, pues opinan que la organización actualiza y capacita a sus trabajadores, por eso opinaron que dentro de ella se pueden formar, aunque casi siempre dentro del departamento se aplica una evaluación de desempeño de los empleados, y habitualmente se hacen transferencias internas en los cargos, y además las acciones administrativas desarrolladas son evaluadas por los responsables del departamento. 

Recomendaciones

Luego de obtenidas las conclusiones; se pueden hacer las siguientes recomendaciones:

· Hacer un llamado de reflexión a los gerentes de la IPSOFA Lara para que contribuyan a la consecución de todos los procesos administrativos de la organización; adecuando los pasos inherentes a ella para que los empleados lo reconozcan y puedan realizar una mejor labor con eficacia y eficiencia. 

· Realizar un seguimiento de actualización futura, respecto a los procedimientos administrativos, basándose en la información que contienen esta investigación.
· Implementar cursos de capacitación y/o actualización al personal, de forma tal que adquieran conocimientos sobre motivación, comunicación, procesos administrativos y comprendan la importancia que tienen dentro de la institución. Esto puede realizarse por medio de cursos, talleres, entre otros, los cuales pueden darse a través de convenios, que dispongan del personal preparado en el área, asimismo dichos cursos pueden ser dictados por personal preparado en estos aspectos.

· Es vital que se realicen en la institución investigada, jornadas motivacionales, para despertar en el personal el interés por el trabajo, así como también el sentido de pertenencia y el deseo de trabajar en función de los objetivos institucionales. Esto puede llevarse a efecto por medio de charlas, talleres, entre otros, bajo la responsabilidad de personal preparado y con experiencias en aspectos inherentes a la motivación. Ello permitirá que el personal se interese e internalice su rol en la institución.

· Dar a conocer los resultados de esta investigación al personal del IPSOFAP Lara  y autoridades competentes, para que se establezcan los mecanismos que contribuyan  a mejorar los procesos administrativos de la organización.

· Considerar el nivel educativo de los empleados administrativos en cada tarea inherente al cargo.

· Tomar acciones en base a los resultados: las personas al dar sus opiniones esperan que la organización tome acciones sobre los puntos más críticos.  
· Incentivar al fortalecimiento de sistemas y procedimientos a través de los cuales se planteen medidas que conduzcan al establecimiento de normas, funciones, coordinación de actividades, aceptación de sugerencias y en generar cambios en los procesos que deben establecerse en dicha institución, para el alcance de objetivos de manera eficiente y eficaz.
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