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RESUMEN
 La realidad de los escenarios tan cambiantes por los que atraviezan las empresas de hoy día, exigen herramientas que les permita a las organizaciones ser productivas y competitivas. En tal sentido, el objetivo primordial de esta investigación, es proponer un modelo de gerencia estratégica para  la empresa Termobarrancas C.A. En el desarrollo del mismo se van analizar los factores internos y factores externos de la empresa logrando identificar las fortalezas, debilidades, amenazas y oportunidades. Es a partir de ese análisis que se va a definir el direccionamiento estratégico, formulando la visón, la misión, los principios corporativos y los objetivos organizacionales, para luego diseñar un modelo de gerencia estratégica que permita alcanzar la productividad de la empresa. El trabajo se realizara bajo el diseño de investigación de campo de carácter descriptivo y documental  que constituye el marco referencial de las variables del problema. Para la recolección de datos se utilizara la técnica de la observación directa y la entrevista; y como instrumento la lista de cotejo y la entrevista informal. Posteriormente se formulará, en capitulo, aparte la propuesta de un modelo de Gerencia Estatégica para la empresa Termobarrancas CA

Descriptores: Gerencia, Gerencia Estratégica, actitud, Modelo, Factores internos y Externos.
INTRODUCCIÓN

A través del tiempo la gerencia ha contribuido a mejorar y solucionar el entorno organizacional. Todo esto ha generado la necesidad que tienen las empresas de organizarse eficientemente, ya que el proceso de desarrollo que ha alcanzado la sociedad contemporánea los obliga a capacitarse para asumir los cambios ocurridos en el entorno empresarial, permitiéndoles dar respuestas oportunas que se transforman en logro de metas y éxito empresarial.
Desde este punto de vista, se considera que el logro de la visión y de objetivos corporativos de las organizaciones depende del rediseño a que son sometidas, como efecto de los procesos de cambio en los cuales se ven involucrados. Las organizaciones se reestructuran como respuesta a estos procesos de cambio en la búsqueda de su permanencia y eficacia.
Asimismo, el proceso de transformación de una organización exige atender los requerimientos gerenciales, así como las creencias, los valores, la cultura, en fin el desarrollo de los miembros de la organización. Es por esto que, el desarrollo organizacional se considera una técnica para realizar cambios en la organización a largo, mediano, y corto plazo bajo un enfoque proactivo orientado por el énfasis en la acción y la reeducación bajo principios fundamentales de aprendizaje.
Sin embargo, el manejo del cambio exige al gerente el desarrollo de estrategias, ajustadas a los procesos de adaptación de las personas, a los percances generados por los sucesos que manifiestan los factores del entorno, presentados en la organización. Se quiere que los altos ejecutivos o directivos sean proactivos ya que esto les permitirá a las organizaciones construir un futuro mas efectivo.

En el mismo contexto de ideas, las acciones relevantes de los modos de gerenciar y las formas de pensar, decidir y comportarse responsablemente en la conducción de las organizaciones, están actualmente sometidas a la incertidumbre de estos tiempos por los cambios imprevistos, y por ello dependen en gran parte de las habilidades que los gerentes tengan para alcanzar los objetivos, mediante la cooperación y el esfuerzo de todos los involucrados en la toma de decisiones.
Se necesita que los gerentes sientan la necesidad de impulsar el cambio o promover la transformación organizacional en cualquier ámbito, implica establecer un proceso de planteamientos, necesidades y soluciones que surgen de interrogantes, que implican estrategias destinadas a influir en los sistemas dentro de la organización. 
Gerenciar el cambio requiere la modificación de la conducta de la gente, ayudándolos a descubrir sus competencias o conocimientos, destrezas y atributos personales. Ya que son ellos quienes deben conocer los objetivos organizacionales. La alternativa de cambio en una organización se transformará en éxito si se considera el potencial de todos los miembros comprometidos en el esfuerzo por cambiar la cultura y la estructura gerencial de la empresa incluyendo en todo esto estrategias organizacionales.

Una gerencia estratégica requiere de un diagnóstico que identifique las fortalezas, debilidades, amenazas y oportunidades de la organización, todo esto permitirá definir un direccionamiento estratégico que permita formular una visión, misión y objetivos corporativos para así crear las estrategias que conduzcan al proceso de la toma de decisión. Por ello, esta investigación estudia a profundidad los procesos que permitan generar un modelo de gerencia estratégica.
En esta investigación se “Propone un Modelo de Gerencia Estratégica para incrementar la productividad de la empresa Termobarrancas CA., ubicada en el Municipio Obispo del Estado. Barinas, durante el período 2009.
Este trabajo se estructuró en 6 capítulos, de la manera siguiente:
Capitulo I se describe el problema, el objetivo general y los objetivos específicos, la justificación, el alcance y limitaciones de la investigación.
El capitulo II hace referencia a los aspectos teóricos de la investigación.

En el capitulo III se aborda el marco metodológico donde se describe el tipo y diseño de la investigación, población, muestra, técnicas e instrumentos de recolección, variables, confiabilidad del instrumento, procesamiento y análisis de datos.
El Capítulo IV corresponde al Análisis e Interpretación de los Resultados obtenidos, la presentación se enriquece con cuadros, gráficos que organizan y reflejan visualmente los datos recopilados.
El Capitulo V presenta las Conclusiones y recomendaciones a las que se llego en esta investigación, de acuerdo a los resultados emanados de la aplicación de la encuesta con sus respectivas recomendaciones.
Seguidamente se incorpora El Capítulo VI que es la propuesta del modelo de gerencia estratégica para incrementar la productividad de la empresa Termobarrancas C.A
CAPÍTULO I

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1 Planteamiento y Formulación del Problema

Existen en la actualidad una gran variedad de empresas pequeñas, medianas y grandes corporaciones con fines y objetivos particulares cada una, pero con una visión común: captar y dominar los mercados actuales tan cambiantes e inestables. En este contexto, los gerentes y líderes deben estar conscientes que para lograr sus metas deben plantearse los posibles escenarios, llenos de incertidumbres, causantes de una inestabilidad e incluso del fracaso de una organización si no se poseen las competencias gerenciales para dirigir, administrar y liderar en tiempos de cambios vertiginosos a consecuencia de la globalización y de las innovaciones tecnológicas.

En las organizaciones de hoy día, la toma de decisiones es uno de los elementos principales y de mayor responsabilidad. Es por esto, que se ha estudiado la necesidad de formular estrategias, que permitan alcanzar los objetivos y metas, logrando introducir una gerencia estratégica apta para preveer y reconocer a tiempo las diversas situaciones que se puedan presentar en el entorno organizativo.

Para David (1997), “la gerencia estratégica se puede describir como un enfoque objetivo y sistemático para la toma de decisiones” (p.3). De allí, la importancia de formular, ejecutar y evaluar las acciones que admiten el logro de los objetivos, siempre y cuando se consideren las situaciones a las cuales se van a enfrentar en el día a día.

La gerencia estratégica es una herramienta que permite a las organizaciones mantenerse alerta a las oscilaciones gerenciales, así como, a los acelerados y constantes cambios del mundo actual. Cada empresa es distinta, por lo tanto, hay que conformar organizaciones que diseñen planes de acción que les permita  integrar equipos de trabajo identificados con la organización, que sean capaces de anticipar estrategias y estar preparados para enfrentar cualquier barrera imprevista. 

Es así, que para lograr mantener una efectiva competitividad en el mundo actual, es necesario formular un direccionamiento estratégico, que integre los valores, la visión, la misión y los objetivos corporativos que conduzcan hacia una gerencia estratégica. 
A todo este planteamiento no escapa Termobarrancas C.A., organización de carácter privado, novedosa y pionera en la región, nacida en el año 2003, con el objeto de satisfacer el déficit que presenta el sector energético  del país. Por lo tanto, se planteo el desarrollo de un proyecto termoeléctrico, considerando la programación de la nueva capacidad de generación del Sistema Eléctrico Nacional, conscientes del aporte que esto significa para los planes de expansión de generación termoeléctrica del país. Además, sus potenciales clientes contaran con una energía eléctrica más económica y segura en la región, y con la garantía que para su construcción se utilizara una tecnología de alta eficiencia.

La investigadora como integrante de la organización, ha detectado a través de vivencias, conversaciones informales con trabajadores y directivos, que por el poco tiempo que tiene de constituida, la misma funciona sin ningún direccionamiento estratégico; no tiene declarada la misión, la visión, no tiene planteada una cultura organizacional definida debido a que esta integrada por un personal que laboraba para otras empresas de la misma organización, y que por lo tanto, traen cultura corporativas diferentes. Asimismo, la empresa no tiene formulado los objetivos corporativos e incluso no disponen de documentos que recojan la forma de organización y funcionamiento de la empresa. Todo esto trae como consecuencia, la no formulación de estrategias que guíen las acciones hacia un futuro exitoso. 

Es por esto que la misma, demanda como necesidad imperativa el proponer un modelo de gerencia estratégica productiva, que les permita organizarse, crecer, desarrollarse y mantenerse en el mercado, alcanzando el éxito de la misma.
En búsqueda del mejoramiento de la empresa, la investigadora se planteó las siguientes interrogantes para orientar la investigación.

¿Cuáles son las necesidades y requerimientos de gerencia estratégica para la empresa Termobarrancas C.A.?
¿Es factible y viable un Modelo de Gerencia Estratégica y su posterior implementación?
¿Qué modelo de gerencia estratégica es el más adecuado para  la productividad de la empresa?

Las anteriores interrogantes orientan y conducen al desarrollo de la propuesta de investigación referida  “Proponer un Modelo de Gerencia Estratégica que permita la productividad de la empresa Termobarrancas C.A, ubicada en el Municipio Obispo del Estado Barinas.
1.2 Objetivos de la Investigación
General

Proponer un Modelo de Gerencia Estratégica para incrementar la productividad de la empresa Termobarrancas CA., ubicada en el Municipio Obispo del Estado. Barinas, durante el período 2009.

Específicos

· Diagnosticar la situación del sistema gerencial  de la empresa Termobarrancas C.A.

· Determinar la factibilidad y viabilidad del modelo de gerencia estratégica a proponer. 

· Diseñar un Modelo de Gerencia Estratégica que contribuya a incrementar  los niveles  de productividad de la empresa Termobarrancas C.A.
1.3 Justificación de la Investigación

La gerencia estratégica es en esencia un conjunto de información cualitativa y cuantitativa con el objeto de plasmar un proceso de forma efectiva, permitiéndoles a las organizaciones acoplarse dentro de las nuevas concepciones de la gerencia.  Es por esto, que para Termobarrancas C.A. se debe considerar,  un modelo gerencial que les permitan con base en las funciones y procesos alcanzar los objetivos y metas, logrando desarrollar varios elementos que accedan y generen mecanismos para adquirir el éxito.

Es necesario que esta empresa, logre sobresalir en el entorno organizativo de la economía global, a través de nuevos instrumentos y metodologías gerenciales que permitan el mejor uso de sus recursos. Además, para lograr una identidad propia que la distinga de las demás, es necesario plantear una misión y una visión, que permitan conocer cuales son los objetivos organizativos.

La empresa en estudio debe entender y asimilar las raíces del éxito,  aprovechando las oportunidades y fortalezas, limitadas por las amenazas y debilidades, ya que esto le proporcionará una mejor apreciación de las estrategias que pueden aumentar la posibilidad de grandeza y disminuir su fracaso. 

En consecuencia, la investigación se convertirá en un aporte para la empresa, por cuanto proyectará un direccionamiento estratégico, basado en la misión, la visión y los principios corporativos, logrando generar una gerencia estratégica productiva a través de la formulación, ejecución y evaluación de un plan de acción que le permita a la empresa lograr la excelencia gerencial.

1.4 Alcances y Limitaciones de la Investigación

Una empresa se podrá organizar, cuando defina su intención de explotar alguna actividad económica y para esto se elige un segmento de mercado que acceda la intervención de la misma en el entorno empresarial. Es así, que de acuerdo al sector económico en donde se determine su constitución, se encontrará su naturaleza y se determinaran las condiciones propias de la organización. En Termobarrancas C.A. se pretende lograr una eficiencia corporativa de manera que responda a la demanda de energía eléctrica existente en la región Andina del país ya que esta alternativa resuelve la problemática que tienen las actuales empresas que prestan el mismo servicio. 

El alcance de la investigación será diseñar un modelo de gerencia estratégica que involucre a todos los trabajadores y en especial a los altos ejecutivos. Dicho modelo estará fundamentado en un análisis de la situación actual donde se efectuará una auditoría interna, del entorno para la identificación de fortalezas, oportunidades, debilidades y amenazas; la definición del direccionamiento estratégico cuyo propósito será formular la misión, visión, principios y objetivos corporativos. Con base a lo anterior se propone un modelo de gerencia estratégica como compromiso que asumirá la empresa, para satisfacer las necesidades económicas, sociales, políticas, culturales  y laborales de todos sus clientes potenciales y así poder cumplir con las metas propuestas. Todo ello perfilándose hacia una organización productiva.

Es importante lograr establecer  una gerencia organizada para alcanzar una óptima utilización de todos los recursos financieros, técnicos, humanos y otros que conlleven a la materialización de las metas.
Delimitación del estudio:

· En cuanto a tiempo: El estudio se realizó en el año 2008 - 2009.

· En cuanto a los sujetos de investigación: Es decir las unidades de análisis la constituyen el personal Administrativo y  de  Ingeniería de Termobarrancas Barinas.

Ubicación Geográfica: Termobarrancas – Barinas, 
CAPÍTULO II. 
MARCO TEÓRICO

2.1 Reseña Histórica de la Empresa

Termobarrancas CA nace en abril del 2003 en el Registro Mercantil Segundo de la circunscripción judicial del Distrito Capital y Estado Miranda, registrada por el señor Jaime Alberto Contreras. Posteriormente es cambiado su domicilio a la ciudad de Barinas quedando registrada el 10 de octubre del año 2005.

Su único accionista es la empresa REPSOL YPF entidad mercantil y de nacionalidad Española, con domicilio en la ciudad de Madrid España quien es propietaria de dos mil acciones lo cual representa un 100% del capital social de la empresa.

En la actualidad la empresa se encuentra operando en la estación de Sipóroro donde realiza operaciones de producción, procesamiento y traslado de energía eléctrica conjuntamente coordinando con otras empresas como lo es REPSOL YPF GAS.

Su oficina administrativa se encuentra en la Calle los Samanes del Barrio Federación en el edificio auto centro occidental Fiat piso 2 en la ciudad de Barinas a cargo del Gerente General Ingeniero Luis Schuhwerk.

2.2 Antecedentes de la Investigación

Las variaciones del entorno empresarial que enfrentan las organizaciones aumentan los retos que les permiten mejorar el desempeño corporativo, ante este desafió se crea la necesidad de generar sistemas gerenciales capaces de responder y reaccionar más rápidamente a los cambios. Lo que ha motivado a diferentes investigadores a la realización de estudios relacionados con este problema.
Guerra (2002), En su trabajo titulado: Estrategias competitivas de la Torrefactoras de Café, del Municipio Yaracuy, en el contexto de la globalización”, trabajo realizado para optar al titulo de Magíster. en Gerencia General. El objetivo primordial del investigador fue analizar y comparar los patrones competitivos de las Torrefactoras de Café del Municipio Yaracuy con respecto a las Torrefactoras mejor posicionadas en el mercado a nivel nacional. A nivel metodológico se enfocó desde una narrativa descriptiva y comparativa y se logro obtener los siguientes resultados: que como consecuencia de las exigencias y retos que impone la globalización las estrategias competitivas adquieren vital importancia para establecer patrones y modalidades competitivas coherentes con las exigencias del mercado. En el mismo contexto, concluye que el comportamiento competitivo se caracteriza por un posicionamiento en el mercado orientado por el precio del producto, de ahí que sus estrategias competitivas deben basarse en un manejo eficiente de los costos. Sin embargo, no hay en la estructura organizacional de la empresa, procesos que contribuyan a la optimización de los mismos. Además, no acceden a ningún programa de gerencia moderna, siguen un patrón de orden tradicional que no les permite establecer bases futuras.

Molina, (2002), realizo un estudio que se titula “La Gerencia de las Áreas Básicas de la Empresa (Producción, Mercadeo y Finanzas)”, para optar al titulo de Magíster en  Gerencia General, el trabajo esta orientado, bajo el enfoque de gerencia integral asociado a la toma de decisiones asumida por los gerentes funcionales. Desde el punto de vista, metodológico la investigación se enmarca dentro del diseño de campo analítico, la población la constituyeron 144 personas: 108 gerentes funcionales y 36 gerentes generales, los indicadores utilizados permitieron detectar los siguientes resultados: que en los gerentes generales existe una frecuente participación, autonomía e integración de los gerentes funcionales en la toma de decisiones. Sin embargo, los gerentes funcionales perciben una regular tendencia hacia la participación y coparticipación en la toma de decisiones.
Mendoza, (2001), en su trabajo de grado “Propuesta de un modelo Organizacional para la Escuela de Béisbol Menor Cuatricentenario”, para optar al titulo de Magíster en Gerencia General, refiere que la muestra estuvo constituida por 100 personas miembros de la junta directiva y representantes, a quienes se les aplicó un instrumento y cuyo análisis e interpretación arrojó las siguientes conclusiones: que en la institución existe ausencia de control, supervisión de tareas y deficiencia en la comunicación, los niveles de organización son deficientes en su gran mayoría, no existen informes administrativos. Todas estas fallas le permitieron al investigador proponer un modelo organizacional que corrija los problemas organizacionales siguiendo un enfoque estratégico. Para el análisis situacional se elaboró una matriz FODA.
Contreras (2000), realizó un estudio que se titula  Modelo de Gerencia Estratégica y Financiera para las Empresas de Previsión Funeraria del Estado Táchira, Trabajo presentado para optar al titulo de magíster en Gerencia de Empresas, Mención Finanzas, Universidad Nacional Experimental del Táchira. Esta investigación, tiene como propósito fundamental elaborar un modelo de gerencia estratégica y financiera para las empresas de previsión funeraria del estado Táchira, que permita optimizar su funcionamiento en beneficio propio y de la población demandante. La investigación está enmarcada dentro de la metodología de proyecto aplicado por cuanto sus resultados permitirán solucionar una problemática identificada, se considera de carácter descriptivo fundamentado en una investigación de campo. Se utilizaron dos instrumentos para la recolección de la información: el primero un cuestionario de evaluación empresarial, dirigido al personal seleccionado que labora en las empresas en estudio; el segundo, una  entrevista, dirigida al personal previamente calificado. Los mencionados instrumentos permitieron recolectar información acerca de variables previamente identificadas: gerencia, recursos humanos, finanzas, control contable, mercadeo y ventas. La totalidad de la muestra seleccionada que por su tamaño es el 100% de la población. Los resultados de la aplicación de los instrumentos y el análisis de la información recabada evidenció deficientes niveles de gestión administrativos y financieros en las empresas evaluadas, lo cual fue el punto de partida para la implementación de un modelo de gerencia estratégica y financiera estructurado mediante la elección de una estrategia factible y posteriormente una programación estratégica y financiera que se corresponde con las características y necesidades generales de las empresas.
Todos estos antecedentes, constituyeron orientaciones muy importantes para sustentar y orientar este trabajo de investigación a través de sus aportes significativos por su vinculación con la temática de este estudio.
2.3 Bases Teóricas.

Las bases teóricas constituyen el apoyo fundamental del presente informe Comprenden la teoría general inherente al área de estudio, referidos en este caso a la Gerencia Estratégica.
Gerencia

 Drucker (1999) La gerencia es un proceso donde se toman ideas para convertirlas en logro, pero para esto existen una serie de recursos y herramientas que permiten determinar las acciones y así lograr el éxito organizacional. 
Muchos investigadores la definen como un enfoque aplicado a la administración que permite el mejoramiento de los procesos de trabajo logrando la optimización del desempeño. En cualquier organización la gerencia constituye un proceso dinámico, con un enfoque riguroso y sistemático que permite el cumplimiento de los principios que fundamentan y regulan la labor administrativa. El problema de la Gerencia es en mantener mañana la competitividad que se disfrute, es darle perpetuidad al negocio, es adelantarse a los acontecimientos.

Estrategia
Para entender una gerencia estratégica es necesario aclarar cual es el concepto de lo que se denomina estrategia, y así entender los objetivos, la metodología y las ventajas y desventajas de este proceso. La estrategia es necesario incluirla dentro del contexto de la dirección de una empresa.

Una estrategia permite tomar las decisiones de una forma más acertada, logrando construir procesos productivos que derivan un alto grado de productividad y competitividad en los mercados. Es una manera, de materializar las metas, de posicionar los productos en el mercado, todo según las expectativas de la demanda y de los competidores, permiten satisfacer a los clientes.  Según Drucker (1999): 

El propósito de la estrategia es facultar a una organización para alcanzar los resultados que desea dentro de un medio imprevisible, por que la estrategia permite que la organización sea oportunista con propósito. Si la estrategia no produce los resultados previstos, ello suele ser el primer indicio serio de que es necesario replantear la estrategia. 

Un buen conjunto de estrategias ajustan las actividades de la organización en función de su operacionalización y de los recursos con los que cuenta la organización. Según Stoner  y Freeman, R (1992): 

Si todas las organizaciones sólo produjeran un bien o prestaran un servicio único, la administración de cualquier organización podría desarrollar un plan estratégico único que abarca todo lo que hiciera. Pero muchas organizaciones están en diversas líneas de negocios. Las compañías de multinegocios tienen diversos departamentos funcionales, tales como finanzas y mercadotecnia, que apoyan a cada uno de sus negocios. Como resultado se necesita diferenciar entre estrategias a nivel corporativo, a nivel de negocio, y a nivel funcional (p.208).

· Estrategia a nivel corporativo: Si una organización está en más de una línea de negocios, necesitará una estrategia a nivel corporativo. Esta estrategia procura contestar a la pregunta: ¿En qué serie de negocio debería estar? Esta estrategia determina los roles que jugaran cada negocio en la organización.

· Estrategia a nivel de negocios: Procura responder a la pregunta: ¿Cómo se debe competir en cada uno de los negocios? Para la pequeña organización en una sola línea de negocios, por lo común es la misma que la estrategia de la organización. Para las organizaciones de varios negocios, cada división tendrá su propia estrategia que definirá los productos o servicios que ofrecerá, los clientes que desea captar, y cosas semejantes. Cuando una organización se encuentra en varios negocios, se puede facilitar la planeación al crear unidades estratégicas de negocios.

· Estrategia a nivel funcional: procura responder a la pregunta: ¿Cómo apoyar la estrategia a nivel de negocio? Los departamentos funcionales, tales como investigación y desarrollo, fabricación, mercadotecnia, recursos humanos y finanzas, necesitan conformarse a la estrategia a nivel de negocios (p: 208).

Las estrategias seleccionadas deben aprovechar de forma efectiva las fortalezas de una firma, tratando de vencer sus debilidades, sacando provecho de sus oportunidades externas claves y evitando las amenazas. Según David, (1997), “Se requieren tres actividades importantes para el logro de la formulación de estrategias: investigación, análisis y toma de decisiones”. Con el objeto de llevar a cabo una estrategia valida y efectiva. (p.7).
Gerencia Estratégica
Uno de los principales retos que afrontan las organizaciones que desean ser exitosas, es el desarrollo de competencias y destrezas especiales en sus equipos humanos y principalmente en las cabezas de las organizaciones, es por esto que las organizaciones tienen el reto de hacer transformaciones a través de enfoques sistémicos que contemple la interacción de las variables internas de la organización y de éstas con el entorno, teniendo presente una visión amplia e integradora que le permita generar los niveles de competitividad y productividad requeridos. 

En el mismo orden de ideas, se puede decir que una de las formas de organizar la información cualitativa y cuantitativa, generada del desarrollo gerencial de una empresa es aplicar una gerencia estratégica a la misma, de tal manera que permita la toma de decisiones efectivas en circunstancias de incertidumbre y le permita a la organización ser proactiva en vez de reactiva en la planeación de su futuro.

Según Barroso (2005) la Gerencia Estratégica  es sobre la planificación y toma de decisiones más que sobre la solución de temas específicos, sobre la alineación de estrategias más que sobre recursos, salirle al paso al supuesto negado  de que la producción depende de que no haya problemas

Sobre el particular, David, (1998) destaca lo siguiente:

La Gerencia Estratégica puede definirse como la formulación, ejecución y evaluación de acciones que permitirán que una organización logre sus objetivos. La formulación  de estrategias incluye la identificación de las debilidades y fortalezas internas de una organización, la determinación de las amenazas y oportunidades externas de una firma, el establecimiento de misiones de la compañía, la fijación de objetivos, el desarrollo de estrategias alternativas, el análisis de dichas alternativas y la decisión de cuales escoger.(p.3)

En el mismo orden de ideas, la premisa fundamental de la gerencia estratégica se basa en el hecho de que las organizaciones deben plantear la manera de crear estrategias dirigidas a maximizar los beneficios de las fortalezas internas de la organización, así como las oportunidades externas, con el fin de contrarrestar sus debilidades y amenazas.

La ejecución de estrategias necesita planteamientos de metas, diseño de  políticas, motivación al recurso humano logrando que las estrategias formuladas puedan ser llevadas a cabo en forma exitosa. En el mismo contexto, se plantea la evaluación de estrategias que puedan comprobar  los resultados de la ejecución y formulación.

David, ob.cit., considera que a pesar de los estudios realizados en función a la nueva forma de gerenciar, no existen en la actualidad una gran variedad de organizaciones que entre sus ejecutivos de alto rango tengan un gerente estratégico, que sea capaz de ajustarse a los cambios antes de que ocurran, es decir, que tenga una visión de futuro. Es por esto, que es necesario y de suma importancia que las empresas conozcan de una forma adecuada  que es una gerencia estratégica, de esta manera es posible que algunas organizaciones permanezcan y progresen porque esto les permite solucionar los problemas que puedan ocurrir y disponer de un tiempo prudencial. Además, esto logra definir una misión, visión, objetivos y metas (a corto mediano y largo plazo). Logrando crear una empresa visionaria.

La utilización de los conceptos y técnicas de gerencia estratégica puede dar lugar a numerosos beneficios, entre los que se pueden destacar la forma de permitirle a una organización una efectiva toma decisión;  así como, la creación de un equipo entre todos los gerentes y empleados. 

Definición de estrategias

Con respecto a la escogencia de los planificadores es necesario que tengan visión estratégica, Serna (2003) describe que los “estrategas son aquellas personas o funcionarios ubicados en la alta dirección de la empresa (miembros de la junta directiva, el presidente o gerente y los vicepresidentes) a quienes corresponde la definición de los objetivos y políticas de la organización” (p.21).

Aunque existen autores, que recomiendan que el proceso de planeación deben desarrollarlos un grupo de empleados, es necesario considerar que la alta gerencia es quien define con sus acciones y toma decisiones el futuro de la organización, es así, como para  lograr un equilibrio en el proceso de planeación es adecuado formar un equipo que lo integren la alta gerencia y los empleados de menos jerarquía, pero sin olvidar el compromiso que los mismos deben para el logro de esta meta. 

Las empresas la definen como un proceso continuo, flexible e integral, que genera una capacidad de dirección. La cual da la posibilidad de definir la evolución que debe de seguir su organización para aprovechar, en función de su situación interna, las oportunidades actuales y futuras del entorno. Es importante mencionar que existen diferentes modelos de planeación estratégica en las organizaciones; sin embargo, todas deben cumplir con ciertos pasos fundamentales, los cuales se desarrollan a continuación. Todo proceso necesita de la participación tanto de los gerentes como de los trabajadores, solo así se logrará en las empresas la productividad deseada.

Formulación de estrategias

Estas son un conjunto de acciones que le permitirá a la organización alcanzar sus objetivos, es decir su visión corporativa. Así también, describe Serna (2003), “que la formulación de estrategias tiene como complemento llevarlas a un plan de acción” (p.376).

En este orden de ideas, la misma consiste en generar estrategias alternativas y elegir las estrategias concretas que se seguirán, son el como de los proyectos y permiten la elaboración del plan de acción.

Modelos

Los modelos son patrones, conjunto de elementos y procedimientos que sirven de guía para el desarrollo de una serie de acciones. Al respecto Dess (2003) plantea lo siguiente:
La Naturaleza de los Modelos

Esencialmente, un modelo es una representación de la realidad, una expresión simplificada y generalizada de las características principales de una situación del mundo real. Es decir, es una abstracción de la realidad, que se utiliza para obtener una imagen conceptual a fin de reducir la variedad y complejidad del mundo real a un nivel que se pueda entender y especificar. El valor de un modelo es su posibilidad de aplicación para la mejor comprensión del comportamiento de un sistema en circunstancias en las que no es posible, por razones técnicas, económicas o políticas, experimentar con una situación real. 
Aplicaciones del Modelo

El método de aplicación de un modelo depende de los acontecimientos en que se utiliza.  Para señalar cuales son los mejores resultados en la aplicación de los modelos existen seis fases:
· Proyectar el curso de los cambios en un sistema. 

· Desglose de las características. 

· Identificar las normas alternativas de desarrollo.

· Formulación de las políticas, que afectaran al desarrollo en el sentido deseado.

· Los efectos de estas políticas pueden incorporarse al modelo, que puede funcionar otra vez para provocar nuevas previsiones, las cuales deben compararse con los resultados esperados.

· Cuando se ha trazado la combinación de políticas que alcanzan los objetivos fijados, las soluciones alternativas generadas por el modelo deben probarse con objeto de proceder a su selección.

· Por el contrario, los modelos pueden considerarse como un medio de análisis de una serie de políticas o medio de verificación del probable impacto de los factores.
Modelo de Gerencia Estratégica

La mejor manera de estudiar y aplicar el proceso de Gerencia Estratégica consiste en usar uno de sus modelos. Esto no quiere decir que sea la panacea para alcanzar el éxito, pero si representa un enfoque práctico y claro para la evaluación de estrategias en situaciones reales. Son los modelos donde se pueden representar la interrelación entre los componentes más importantes de un proceso, y existen estudios investigativos que han llegado a la conclusión que las organizaciones que emplean modelos gerenciales son más rentables y exitosos.

En función de lo antes expuesto, el modelo de Gerencia Estratégica que se aplicara en este trabajo de investigación esta enfocado en la toma de decisiones; fundamentado en la  metodología de Serna, (2003) y David (1998). El primer autor describe que una organización debe tener colaboradores comprometidos, equipos integrados con una clara visión, misión y objetivos corporativos que les permita anticiparse al cambio, consolidando el desarrollo de la empresa a través de una cultura estratégica. El segundo autor presenta un modelo gerencial, basado en los conceptos tradicionales con los desarrollos más modernos de la gerencia estratégica, describiendo como se logra obtener una gerencia exitosa basada en la toma de decisiones estratégicas y la posición competitiva de la organización... Cada organización debe diseñar su modelo propio, este depende del direccionamiento, de los principios organizacionales y las perspectivas internas y externas. En el marco de lo expuesto, el modelo a aplicar en esta investigación se puede resumir en los siguientes pasos:

Paso I. Establecer los Principios y Valores de la Organización.

Una de las mayores fortalezas que tiene una organización es su cultura organizacional, si esta coincide con sus estrategias, de lo contrario se transforma en su principal debilidad. Desde este punto de vista, la cultura de una organización es el factor clave de su éxito.   Serna (2003), expresa que:

La cultura de una institución incluye los valores, creencias y comportamiento que se consolidan y comparten durante la vida empresarial. El estilo de liderazgo a nivel de alta gerencia, las normas, los procedimientos y las características generales de los miembros de la empresa completan la combinación de elementos que forman la cultura de la compañía. (p.89).

Es a través de estos elementos como los miembros de una organización pueden interactuar en la toma de decisiones, ya que sustenta las soluciones de los problemas identificándolos con los principios, valores, creencias y procedimientos que se han incorporado a través de acciones originadas de estrategias corporativas. Los lideres y estrategas de las organizaciones deben divulgar y ser consecuentes con los principios y valores de la organización, para lograr que los otros miembros asimilen el pensamiento estratégico.

Para crear y consolidar una cultura los fundadores deben incorporar a la organización sus propios principios y prioridades, así como definir el estilo de dirección en cuanto a la toma de decisiones, la comunicación, el control. La estructura organizacional debe compaginar con las estrategias que describen la organización.

Paso II. Definir la Visión de la Organización Dentro del Horizonte de Tiempo definido.

La visión es el deber ser de una empresa y proporcionalidad de una meta o propósito. La visión es formulada para los líderes de la organización ya que estos comprenden la filosofía y la misión de la misma, son ellos quienes entienden las necesidades, las expectativas y el entorno empresarial. Para su formulación se debe conocer la dimensión del tiempo, debe ser integradora amplia, positiva, realista, posible, consciente y debe difundirse interna y externamente.

Serna (2003), al referirse a la visión corporativa expresa:

Que es un conjunto de ideas generales alguna de ellas abstractas que proveen el marco de referencia de lo que una empresa quiere y espera ser en el futuro. La visión señala el camino que permite a la alta gerencia establecer el rumbo para lograr el desarrollo esperado de la organización en el futuro. (p.161).

Es un hecho que la visión existe y es necesario para trazarse un rumbo y poder de esta manera decidir las acciones que debemos emprender para tener éxito (estrategias), a partir de aquí se deben establecer comparaciones con los resultados que se obtienen, para de esta manera por medio del aprendizaje canalizar el rumbo.

Paso III. Definir la Misión

“Una formulación de misión identifica el alcance de las operaciones de una empresa en los aspectos del producto y del mercado lo que indica que es aquella que define los valores y prioridades de una organización” (David, 1998 p.7).

La Misión de una empresa incorpora la filosofía de las estrategias, define el concepto de la organización las necesidades principales, producto o servicio.

La misión o propósito de la organización debe ser conocida por todos los miembros de la misma, ya que esta les indica la forma como una empresa pretende lograr y consolidar las razones de su existencia.

Para David, (1998), “una formulación efectiva de misión despierta sentimientos  y emociones en relación con una organización, generando la impresión de que la firma es exitosa…y define que una misión debe tener diez partes características”. (p.83).A continuación se indican las diez partes que deben caracterizar la misión de una organización:

1. Clientes: ¿Quienes son los clientes de la empresa?

2. Productos o servicios: ¿Cuáles son los productos o servicios más importantes de la firma?

3. Mercados: ¿Compite la firma geográficamente?

4. Tecnología: ¿Cual es la tecnología básica de la empresa?

5. Preocupación por supervivencia, crecimiento y rentabilidad: ¿Cuál es la actitud de la empresa con relación a metas económicas?

6. Filosofía: ¿Cuáles son los valores, creencias y aspiraciones fundamentales de la firma y sus prioridades filosóficas?

7. Concepto de sí misma: ¿Cuáles son las fortalezas y ventajas competitivas claves de la empresa?

8. Preocupación por imagen pública: ¿Cuál es la imagen pública a la que aspira la empresa?

9. Efectividad reconciliatoria: ¿Pone la firma atención a los deseos de las personas claves relacionadas con la firma?

10. Calidad inspiradora: ¿Motiva y estimula a la acción la lectura de la misión?

Paso IV. Establecer los Objetivos Estratégicos de la Organización.

            Serna, (2003), en relación a  los objetivos, expresa que estos son el vinculo entre la misión y la visión de la organización.

Una organización debe tener resultados globales que les permita operacionalizar la misión y visión, de aquí se generan los objetivos corporativos que deben involucrar a toda la organización, deben ser definidos en el más alto nivel de la empresa. Estos son objetivos generales y deben señalar las rutas posibles para el logro de la visión.
Los objetivos corporativos sin importar si son a corto, mediano o largo plazo deben ser medibles y permitir su evaluación.

Paso V. Identificación de los Factores Claves del Éxito (entorno).

El medio de una organización es la fuente de sus oportunidades y amenazas. Para plantear cualquier estrategia es necesario entender la naturaleza del medio en que se mueve la organización. Esto es un oficio constante de alta gerencia de una organización, y especialmente en un entorno tan cambiante como el actual, de este factor depende el fracaso o éxito de la misma. La identificación de estos factores se logran a través de la conformación de grupos que en sesiones estratégicas analizan y evalúan los factores y el instrumento que facilitara la identificación de los mismo se le denomina POAM. El perfil de oportunidades y amenazas en el medio (POAM) es una metodología que permite identificar y valorar las amenazas y oportunidades de una empresa. Esto les permitirá a los estrategas determinar si un factor externo constituye una amenaza o  una oportunidad.

Paso VI. Análisis DOFA.

El análisis DOFA esta diseñado como apoyo a los estrategas facilitándoles la formulación de estrategias que permitan aprovechar la fortalezas, prevenir el efecto de sus debilidades, utilizar a tiempo sus oportunidades y anticiparse al efecto de las amenazas, a través del análisis de necesidades DOFA, su propósito fundamental es guiar la formulación de estrategias   que operacionalicen  los objetivos que conducen al éxito a través del logro de la visión.

Paso VII. Análisis de vulnerabilidad.

Para Serna, (2003):

El análisis de vulnerabilidad es una técnica que permite introducir el elemento de manejo de la incertidumbre. Es importante luego de analizar las fortalezas, debilidades, oportunidades y amenazas de la organización forzar a los ejecutivos a tener una visión critica del diagnóstico estratégico. De esta manera se asegura el análisis no se incline hacia una situación específica que luego pueda entorpecer el proceso de formulación de estrategias. (p.370).

En este orden de ideas, es importante la aplicación de esta herramienta ya que permite la transparencia del proceso, es una forma de forzar a los estrategas a tener un punto de vista crítico para desarrollar un exitoso plan de acción o estrategias.

Paso VIII. Formulación de estrategias.

Estas son un conjunto de acciones que le permitirá a la organización alcanzar sus objetivos, es decir su visión corporativa. En relación a esto Serna, (2003), señala  “que la formulación de estrategias tiene como complemento llevarlas a un plan de acción” (p.376).

En este orden de ideas, la misma consiste en elaborar la misión de la empresa, generar estrategias alternativas y elegir las estrategias concretas que se seguirán, son el como de los proyectos y permiten la elaboración del plan de acción.
 Paso IX. Diseño de un sistema de seguimiento.

Una vez implementada la estrategia los gerentes definitivamente deben saber cuando no está funcionando bien determinada estrategia; para esto es necesario realizar un monitoreo de su ejecución. Esto sirve bien sea para reafirmar las metas y estrategias corporativas existentes o para sugerir cambios. 

Es preciso evaluar las estrategias porque el éxito de hoy no garantiza el éxito de mañana. El éxito siempre crea problemas nuevos y diferentes, es decir, las organizaciones complacientes caen en decadencia. Este paso debe ejecutarse disciplinadamente para que se convierta en cultura.

En función de este modelo la unidad en objeto de estudio, se perfila hacia la búsqueda de la proactividad de sus actores y de la empresa, de allí que es pertinente definir que es ser proactivo y proactividad.

Ser proactivo, es la clave para desarrollar nuevos hábitos, esto implicaría convertir las fallas en triunfo; convertirse en agente de cambio ayuda a desarrollar lo que te hace proactivo. Para ser más proactivo, se debe desarrollar un autoconocimiento, conciencia, imaginación, voluntad e independencia. Las personas proactivas no esperan a que los demás tomen decisiones por ellas, actúan anticipándose a los problemas, bajan a los terrenos operativos y crean constantemente nuevas oportunidades.

Este estilo de comportamiento esta orientado a resultados, estas personas son capaces de transformar las ideas en acciones para obtener resultados.

Para ser proactivo es necesario saber tomar decisiones, pero tomar la iniciativa no significa ser demasiado insistente, molesto o agresivo. Significa reconocer nuestra responsabilidad de hacer que las cosas sucedan, es adoptar una actitud que sea colaboradora y responsable. Ser proactivo requiere un cambio en nuestro pensamiento. El comportamiento proactivo es un factor determinante para competir y sobrevivir en un entorno tan cambiante como el actual.

La proactividad, supone crear cambios, no solo anticiparlo no consiste únicamente en tener flexibilidad y adaptabilidad, si no que es necesario tomar la iniciativa y asumir la responsabilidad de  lo que se esta haciendo. Aunque no existe una definición de proactividad en los diccionarios es un termino que se esta utilizando hoy día en todos los ámbitos organizacionales, administrativos, psicológicos, entre otros. Para Bateman y Crant, (2005), en el entorno laboral las personas que son proactivas se caracterizan por:

· Buscar continuamente nuevas oportunidades.

· Se marcan objetivos efectivos orientados al cambio.

· Anticipan y previenen los problemas.

· Actúan de forma diferente.

· Emprenden la acción y se aventuran a pesar de la incertidumbre.

· Perseveran y persisten en sus esfuerzos.

· Consiguen resultados tangibles, puestos que están orientados a resultados.
Producción

La producción viene a ser todas las actividades que transforman insumos en bienes y servicios. Según David, (1998), las funciones básicas de la gerencia de producción consta de cinco pasos: proceso, capacidad, inventario, fuerza de trabajo y calidad. 
Productividad

La productividad es la capacidad transformadora del conocimiento producido. Mide la relación costo-producto, en la medida en que adecuemos al máximo la relación entre el resultado alcanzado y los recursos utilizados por nuestra organización será mas competitiva.

La eficiencia de una empresa o institución, la que se precisa en cuanto al logro de los objetivos para los cuales se ha estructurado, depende fundamentalmente de los equipos humanos que la conformen. Se constituye entonces en un primer requisito de eficiencia el estructurar equipos que accionen como tales y conformar toda la organización para ello.

Por otra parte,  la acción de los equipos de trabajo y  su productividad juega un rol esencial las modalidades de relaciones humanas. En efecto, del tipo de relaciones humanas en que se desenvuelvan depende fundamentalmente el éxito o fracaso de la puesta en práctica de planes, proyectos y políticas que les corresponda desarrollar.

Un aspecto esencial en las relaciones humanas está en el grado en que los individuos que estén comprometidos en ellas hayan logrado o estén en condiciones de alcanzar satisfacciones y requerimientos dados por su condición humana.
Interviene, igualmente, en esta problemática las modalidades de conducción (liderazgo) de los cuadros directivos de la organización. Generalmente esta conducción es dejada a la intuición, sentido común y condiciones personales de quienes se desenvuelven en los niveles de autoridad. Esto sin considerar que una buena dirección implica el disponer de conocimientos modernos en el área y de su aplicación apropiada.
El conocimiento efectivo de los distintos fenómenos, tanto individuales como sociales, ayuda a cada quien a comprender su propia acción y la de los otros, permitiendo en consecuencia una mejor adecuación en relaciones humanas. Se evitan así los roces y conflictos que constituyen un verdadero cáncer en la productividad de los grupos de trabajo. Es por eso necesario desarrollar programas de capacitación en el área, con un balance adecuado entre teoría y práctica, porque solamente aprendizaje mecánico de procedimientos, sin entender la significación de ellos, puede llevar a resultados absolutamente contraproducentes. En suma, la capacitación de Directivos y Supervisores es esencial en el Desarrollo Organizacional. 

Una tarea fundamental, compleja y ardua es la del manejo eficiente de la información. Para ello se requiere de comunicaciones eficientes cuya base esencial son las buenas relaciones humanas.
Lo más relevante en toda organización es la productividad que allí desarrollen los distintos equipos de trabajo. Desde luego se trata de alcanzar una amplia y efectiva complementación y coordinación de los equipos sin olvidarnos de la efectiva colaboración individual para los objetivos de que se trate, lo que es absolutamente indispensable para el logro de la productividad requerida por la organización a fin de proseguir en un progreso satisfactorio.
Sin embargo, en la base de todo ello está la sustancial colaboración de todos y cada uno de los miembros del personal. Esta colaboración es la resultante de una cantidad de factores entre los cuales destaca la relativa satisfacción que tenga cada uno en cuanto a su participación dentro de las actividades de la organización. Se trata entonces de promover las condiciones que confluyan en este sentido y, asimismo, eliminar en lo posible todos los obstáculos que se oponen a ello.
Las características mismas de la organización y su eficiencia en cuanto a las tareas y funciones implicadas es otro elemento que participa en la buena o mala moral de grupo, además de intervenir directamente en la productividad y fluidez de las distintas actividades de la organización. El conformar la organización a sus objetivos y tareas se convierte por lo tanto en una acción ineludible.
Tipos de productividad 

Aunque el término productividad tiene distintos tipos de conceptos básicamente se consideran dos: como productividad laboral y como productividad total de los factores. 
Para Schroeder (2004):
La productividad laboral se define como el aumento o disminución de los rendimientos, originado en la variación de cualquiera de los factores que intervienen en la producción: trabajo, capital, técnica, etc. Se relaciona con el rendimiento del proceso económico medido en unidades físicas o monetarias, por relación entre factores empleados y productos obtenidos. Es uno de los términos que define el objetivo del subsistema técnico de la organización. La productividad en las máquinas y equipos esta dada como parte de sus características técnicas.

Factores que influyen en la productividad 
Además de la relación de cantidad producida por recursos utilizados, en la productividad entran a juego otros aspectos muy importantes como:
· Calidad: La calidad es la velocidad a la cual los bienes y servicios se producen especialmente por unidad de labor o trabajo. 

· Productividad = Salida / Entradas 

· Entradas: Mano de Obra, Materia prima, Maquinaria, Energía, Capital. 

· Salidas: Productos. 

· Misma entrada, salida más grande 

· Entrada más pequeña misma salida 

· Incrementar salida disminuir entrada 

· Incrementar salida más rápido que la entrada 

· Disminuir la salida en forma menor que la entrada 
Mejora de la productividad
La mejora de la productividad se obtiene innovando en:
· Tecnología 

· Organización 

· Recursos humanos 

· Relaciones laborales 

· Condiciones de trabajo 

· Calidad 

Proactividad

Ser proactivo, es la clave para desarrollar nuevos hábitos, esto implicaría convertir las fallas en triunfo; convertirse en agente de cambio ayuda a desarrollar lo que te hace proactivo. Para ser más proactivo, se debe desarrollar un autoconocimiento, conciencia, imaginación, voluntad e independiente. Las personas proactivas no esperan a que los demás tomen decisiones por ellas, actúan anticipándose a los problemas, bajan a los terrenos operativos y crea constantemente nuevas oportunidades. Este estilo de comportamiento esta orientado a resultados, estas personas son capaces de transformar las ideas en acciones para obtener resultados.
Para ser proactivo es necesario saber tomar decisiones, pero tomar la iniciativa no significa ser demasiado insistente, molesto o agresivo. Significa reconocer nuestra responsabilidad de hacer que las cosas sucedan, es adoptar una actitud que sea colaboradora y responsable. Ser proactivo requiere un cambio en nuestro pensamiento. El comportamiento proactivo es un factor determinante para competir y sobrevivir en un entorno tan cambiante como el actual.
La proactividad, supone crear cambios, no solo anticiparlo no consiste únicamente en tener flexibilidad y adaptabilidad, si no que es necesario tomar la iniciativa y asumir la responsabilidad de  lo que se esta haciendo. Aunque no existe una definición de proactividad en los diccionarios es un termino que se esta utilizando hoy día en todos los ámbitos organizacionales, administrativos, psicológicos, entre otros. Para Bateman y Crant (2005), en el entorno laboral las personas que son proactivas se caracterizan por:
· Buscar continuamente nuevas oportunidades.
· Se marcan objetivos efectivos orientados al cambio.
· Anticipan y previenen los problemas.
· Actúan de forma diferente.
· Emprenden la acción y se aventuran a pesar de la incertidumbre.
· Perseveran y persisten en sus esfuerzos.
· Consiguen resultados tangibles, puestos que están orientados a resultados.

2.4 BASES LEGALES

Políticas Ambientales 
El propósito de las políticas ambientales es proporcionar una visión general los principales componentes del Ordenamiento Jurídico en materia ambiental. La importancia de esto se ha venido reafirmando con el tiempo. Además de la eficiencia y la calidad de los servicios que se presten, cada vez se considera más determinante la forma en que las empresas utilizan los recursos naturales y, en general, su interacción con el medio ambiente y el entorno social.
Es necesario las actividades requeridas para la atención de la demanda eléctrica del país se efectúen en un marco de desarrollo sostenible, bajo los principios de responsabilidad ambiental, integración con la sociedad y mejoramiento continuo.
Capitulo IX De los Derechos Ambientales de la Constitución de la República Bolivariana de Venezuela. Artículos 127, 128 y 129:
· Es un derecho y un deber de cada generación de proteger y mantener e ambiente.

· El Estado protegerá el ambiente y garantizará libre de contaminación.
· El Estado desarrollará una política de ordenación del territorio de acuerdo con las premisas del desarrollo sustentable.

· Las actividades susceptibles de degradar el ambiente deben ser previamente acompañadas de un Estudio de Impacto Ambiental.

Ley Orgánica de Administración Central 
El Ministerio del Poder Popular para el Ambiente (Minamb) como responsable de la administración de los recursos naturales y de la conservación del ambiente, de aquellas actividades económicas que generen Ocupación del Territorio, Afectación de Recursos y de la modificación de la Calidad del Ambiente. 

Ley Orgánica de Ambiente 
· El Objetivo de esta Ley es la Defensa conservación y mejoramiento del Ambiente, en beneficio de la calidad de vida.
· Las actividades  susceptibles de degradar el ambiente solo podrán ser autorizadas si  se establecen garantías,  procedimientos y normas para corrección, así como las condiciones, restricciones y  limitaciones que sean necesarias.
Ley Forestal de Suelos y Aguas y su Reglamento.  

· Establece las condiciones que permiten la afectación de los recursos  forestales garantizando la conservación, fomento y aprovechamiento; así como define las Zonas Protectoras.

· Otorga competencia al Minamb para autorizar el uso, aprovechamiento y afectación de productos forestales.
Ley  Penal del Ambiente 
Señala las actividades que producen impactos adversos al ambiente y a los recursos naturales tipificándolos como hechos punibles, entre los cuales están: 
· Degradación o deterioro de los suelos y de la cobertura vegetal, topografía ó paisaje en contraposición con los planes de Ordenación del Territorio y las normas técnicas propias de la materia.
· Vertidos ilícitos a cuerpos de agua y descargas contaminantes a medios lacustre, marinos y degradación de playas.
· Vertidos directos de hidrocarburos al medio acuático natural.

2.4.1 Definición de Términos

Amenazas: Son los eventos o tendencias en el entorno de una organización que limitan o dificultan su desarrollo operativo.

Calidad: calificación de un buen servicio  que satisfaga al cliente
Capacitación: actividad del proceso enseñanza aprendizaje que tiene como objeto fundamental, ayudar al personal de una organización a adquirir y aplicar los conocimientos, destrezas, habilidades y aptitudes por medio de los cuales puede cumplir satisfactoriamente sus objetivos. 

Cargo: es la posición jerárquica de un conjunto de tareas o atribuciones dentro de la organización forma.

Cliente: es el receptor de un producto suministrado por un proveedor.

Debilidades: Son las actividades o atributos internos de una organización que limitan dificultan el éxito de la empresa.

Diagnóstico: proceso de acercamiento gradual al conocimiento analítico de un hecho o problema, que permita destacar los elementos más significativos de su comportamiento y funcionamiento, para derivar acciones de ajustes y/o desarrollo orientado a la optimización.

Diagnóstico Organizacional: es el análisis de fortalezas y debilidades internas de la organización, así como amenazas y oportunidades que enfrenta la organización.
Estrategia: el termino estrategia es de origen griego y son métodos que utilizamos para hacer algo, en el diccionario Larousse, se define como el arte de dirigir operaciones, habilidad para dirigir el conjunto de relaciones entre el medio ambiente interno y externo de la empresa.

Fortalezas: Son las actividades y los atributos internos de una organización que contribuyen y apoyan el logro de los objetivos organizacionales.

Meta: Cuantificación de los objetivos y los pasos intermedios necesarios para lograrlos.

Oportunidades: son los eventos o tendencias en el entorno de una organización que podrían beneficiar o facilitar el desarrollo de esta, si se aprovechan en forma oportuna y adecuada.

Organigrama: es la expresión gráfica de una estructura formal que ha adoptado la organización.

Plan de acción: son las tareas que debe realizar cada área para concretar las estrategias de un plan operativo que permita su monitoria, seguimiento y evaluación.

Servicio: producto del trabajo extendido para satisfacer las expectativas de terceros, que deriven de una necesidad o por la búsqueda de un placer.

2.5 Sistema de Variables

Se determinan como variables para desarrollar el estudio las siguientes:

Variable 1. Independiente: Gerencia Estratégica
Variable 2. Dependiente: Productividad de la empresa Termobarrancas C.A.

Operacionalización de las Variables

Después de haber conceptualizado el evento, se estableció lo referente a la operacionalización de eventos o variables, lo cual es definido por Sabino (1992) como “el proceso que sufre una variable (o un concepto en general) de modo tal que a ella se le encuentran los correlatos empíricos que permiten evaluar su comportamiento en la práctica” (p, 113).
Para Castro, (2001), “consiste en la descomposición de la definición nominal de cada una de las variables, de la investigación en sus componentes, lo cual va a permitir una recolección de datos con mayor precisión y exactitud”. (P.68). 
En este sentido, lo que se hace es seleccionar las variables que surgen de los objetivos de la investigación, con las dimensiones que acceden al conocimiento de la variable y los indicadores que son los que permiten indagar el conocimiento. 
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Variable Nº 1:

Gerencia Estrategica: se define

como la formulación, ejecución y

evaluación de acciones para el logro

de los objetivos organizacionales.

Filosóficas - Visión.

- Misión.

- Objetivos Corporativos.

- Cultura Organizacional.

- Primaria.

- Secundaria.

- Revisión Bibliografica.

- Entrevista Informal.

- Observación Directa.

Entrevista 

estructurada.

Preguntas: 8 al 9

44 al 46.

Gerencial - Planeación.

- Organización.

- Dirección.

- Personal.

- Control.

- Primaria.

- Secundaria.

- Revisión Bibliografica.

- Entrevista Informal.

- Observación Directa.

Entrevista 

estructurada.

Preguntas: 1 al 

27.



Definición Operacional:



se va ha

realizar a través de un procedimiento

que permita establecer los

lineamientos estratégicos del modelo

de Gerencia Estratégica.

Funcional - Finanzas.

- Producción.

- Mercadeo.

- Primaria.

- Secundaria.

- Revisión Bibliografica.

- Entrevista Informal.

- Observación Directa.

Entrevista 

estructurada.

Preguntas: 28 al 

41.

Legales - Políticas Organizacionales.

- Políticas Gubernamentales.

- Políticas Ambientales.

- Primaria.

- Secundaria.

- Revisión Bibliografica.

Fuente: Mendoza, 2009.

Objetivo: Proponer un Modelo de Gerencia Estratégica para incrementar la productividad de la empresa Termobarrancas C.A, Barinas.
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Variable N° 2:

Productividad: se define como la

obtención de resultados a partir de

una optima utilización de los recursos

- Organizacional.

- Operativa.

- Niveles de Motivación y 

Capacitación del Recurso 

Humano.

- Activos. 

- Nivel del tiempo de ejecución 

de las actividades.

- Nivel de recursos y equipos 

empleados.

- Nivel de Proactividad.

- Calidad del servicio.

- Primaria.

- Secundaria.

- Revisión Bibliografica.

- Entrevista Informal.

- Observación Directa.

Entrevista 

estructurada.

Preguntas: 42 al 

48.

Definición Operacional:



Se ejecuta

en función de procesos estratégicos

que permitan el logro de metas a

traves de la elección de alternativas a

bajo costo y de un tiempo que

produzca beneficios.

- Nivel de seguimiento, control 

y evaluación de los objetivos y 

metas.

- Nivel de Planificación e 

identificación con los objetivos, 

metas y políticas. 

Fuente: Mendoza, 2009.

Objetivo: Proponer un Modelo de Gerencia Estratégica para incrementar la productividad de la empresa Termobarrancas C.A, Barinas.


CAPÍTULO III. 

MARCO METODOLÓGICO

3.1 Tipo de Investigación.

La investigación  corresponde al diseño de un modelo de Gerencia Estratégica para la empresa Termobarrancas CA del Municipio Obispo,  Estado Barinas; se enmarca dentro de la modalidad del proyecto factible, en virtud de tratarse de una propuesta viable para ser implementada en la empresa con el fin de mejorar su eficiencia y eficacia.

Respecto al proyecto factible la Universidad Pedagógica Experimental Libertador UPEL, (2002), establece la siguiente definición.
El proyecto factible consiste en la investigación, elaboración y desarrollo de una propuesta de un modelo viable para solucionar problemas, requerimientos y necesidades de organizaciones o grupos sociales; puede referirse a la formulación de políticas, programas, tecnologías, métodos o procesos. El proyecto debe tener apoyo en una investigación de tipo documental, de campo o un diseño que incluya ambas modalidades. (p.7).
Como se indica en la cita anterior, esta modalidad realmente se adecua al propósito de la investigación en el sentido de que se plantea una solución a problemas administrativos suscitados en la empresa y por ende plantea soluciones operativas orientadas a mejorar la gerencia.  El proyecto factible se complementa con el apoyo de una  investigación de campo y  documental.
En referencia a lo documental su razón de ser estriba en la necesidad de fundamentar la investigación mediante una revisión exhaustiva de fuentes bibliografías; esta revisión permitirá elaborar un marco referencial con teorías y antecedentes relativas a la gerencia estratégica.
En cuanto a la investigación documental el Manual de Normas para la Elaboración y Presentación de los Trabajos de Grado para Especialización, Maestría y Tesis doctoral de la Universidad Fermín toro (2001), establece lo siguiente:
La investigación documental es el estudio de problemas, con el propósito de ampliar y profundizar el conocimiento de su naturaleza, con apoyo principalmente, en trabajos previos, información y datos divulgados por medios impresos, audiovisuales o electrónicos. La originalidad del estudio se refleja en el enfoque, criterios, conceptualizaciones, reflexiones, conclusiones, recomendaciones y en, general en el pensamiento del autor. (p.13).
La apreciación del autor refleja que lo documental implica un proceso metodológico aplicado a las fuentes bibliográficas de allí que su utilización plantea el uso de técnicas específicas.
La justificación de la investigación de campo se basa en la necesidad de abordar la realidad en estudio, es decir, establecer una interacción entre el sujeto y el objeto de estudio.
La Universidad Nacional Abierta (1998) la define como “la investigación de campo constituye un proceso sistemático, riguroso y racional de recolección, tratamiento, análisis y presentación de datos, basados en una estrategia de recolección directa de la realidad de las informaciones necesarias para la investigación” (p.39).
La investigación de campo es la que permite obtener los datos de la realidad con el fin de tener, una apreciación aproximada de los mismos en forma cuantitativa. Se puede decir que esta investigación se enmarca dentro del diseño de campo, debido a que la misma estudia un problema que surge de la realidad y la información que se requiere se obtiene en forma directa.

Otro aspecto importante de la investigación es lo que tiene que ver con el diseño de investigación definido por  Balestrini,  (1998) de la siguiente forma:
Un diseño de investigación se define como el plan global de investigación que integra de un modo coherente y adecuadamente correcto técnicas de recogida de datos a utilizar, análisis previstos y objetivos, el diseño de una investigación intenta dar de una manera clara y no ambigua respuestas a las preguntas planteadas en la misma. (p.118).

En cuanto al tipo de diseño que caracteriza la investigación esta corresponde según Balestrini,  a los no experimentales en el cual se ubican los estudios exploratorios, descriptivos, diagnósticos, evaluativos,  los causales  e incluso los proyectos factibles.

Según Hernández, Fernández y Baptista (1998), los trabajos descriptivos, tienen como finalidad describir situaciones o eventos, es decir como es y como se manifiesta un problema, donde se busca especificar las propiedades importante de cualquier fenómeno sometido al análisis. En función a lo expresado por el autor una investigación descriptiva es la que pretende detallar cada uno de los problemas que se perciban y estén comprendidos dentro del alcance de la investigación. Todo esto apoyado en  técnicas e instrumentos que permitieron la recolección de los datos objeto de estudio, como son la observación directa y la entrevista.
3.2 Diseño de Investigación
Fase I. Diagnóstico

Corresponde a la primera fase de la modalidad del proyecto factible y se orienta a la detección de necesidades siguiendo un conjunto de orientaciones básicas los cuales se expresan a continuación.

Propósito: el propósito del diagnóstico consiste en detectar la dinámica de cómo opera la empresa Termobarrancas CA. En la comprensión de la dinámica resulta de interés los procesos del desempeño laboral, productividad, así como las diferentes limitaciones que de una forma u otra afecta los objetivos y metas de la organización.

Estrategia: con el fin de obtener una aproximación objetiva y real del funcionamiento de la empresa se elaborarán dos instrumentos los cuales tendrán finalidades diferentes, en primer lugar la entrevista estructurada para obtener información en cuanto a experiencias, aspectos gerenciales, procesos y formas de estrategias para el logro de objetivos y metas. En segundo lugar la lista de cotejo para identificar y verificar recursos, procedimientos existentes entre otros aspectos. Entre otra estrategia para obtener una visión concreta del procedimiento se tiene el taller participativo concebido como una forma de obtener información amplia acerca de expectativas, intereses visión de la empresa, motivaciones del grupo y otros elementos que explican y fundamentan el éxito empresarial.

Sujetos participantes: en el abordaje del diagnóstico tiene responsabilidad directa el investigador, los trabajadores de la empresa, gerentes y profesionales.

Técnicas a utilizar: atendiendo a las diferentes técnicas que conforman la estrategia en la detección de necesidades adquiere relevancia la observación participativa ya que el investigador debe involucrarse en las necesidades inherentes del grupo. Sumado a la observación se aplicaran entrevistas para profundizar la información y obtener datos.

Procedimiento: la realización del diagnóstico plantea procedimientos que implican operacionalización de objetivos del diagnóstico, elaboración de instrumentos, prueba y validación, aplicación de los mismos a la población en estudio. El procedimiento es una forma de sistematizar la información y presentarla en forma coherente.

Análisis de los datos: luego de aplicar el instrumento a los sujetos de investigación la información obtenida es sometida a procesos de análisis tales como: codificación, tabulación, cálculos estadísticos.

3.3 Población 

Expresa la UNA (1998). “que el universo o población es el conjunto de elementos o unidades que pueden ser personas, documentos, instituciones, objetos, etc. a las que se refieren las conclusiones o generalizaciones logradas en una investigación”. (p.73).
“Una población es finita cuando esta constituida por un determinado número de elementos, es decir, un universo o población consistente en una serie definida de unidades” (UNA, 1998, p.75). Esto implica, que la población en este trabajo de investigación es finita y que el instrumento puede ser aplicado a toda la población.
Tomando en cuenta la definición expuesta en el párrafo anterior, la población de la presente investigación está constituida por todo el personal que labora en Termobarrancas CA. (2008), esta población esta comprendida por veinte (20) personas, conformadas de la siguiente manera:
	Área Administrativa
	02

	Área de Ingeniería            
	18

	Total
	20


3.4 Muestra

Hernández, Fernández y Baptista (1998) definen la muestra “como un subgrupo de la población” (p.204), para seleccionar la muestra deben delimitarse las características de la población. Por considerar que la población es finita la muestra se convierte en censo, en el cual se tiene que investigar todos y cada uno de los elementos de la población.

3.5 Técnicas e Instrumentos de Recolección de Datos 

Una vez seleccionado el diseño de investigación apropiado y la población adecuada de acuerdo con el problema de estudio, la siguiente etapa consiste en recolectar datos pertinentes sobre las variables involucradas en la investigación.
Recolectar los datos implica tres actividades estrechamente vinculadas entre si:
· Seleccionar un instrumento de medición disponible en el estudio del comportamiento o desarrollo de uno (el instrumento recolección de datos). Este instrumento debe ser valido y confiable, de lo contrario no se puede basar en su resultado.
· Aplicar ese instrumento de medición, es decir, obtener las observaciones y mediciones de las variables que son interés para el estudio (medir variables).

· Preparar las mediciones obtenidas para que puedan analizarse correctamente (a esta actividad se le denomina codificación de datos).
Para Sabino (1992) “un instrumento de recolección de datos, es en principio cualquier recurso del que pueda valerse el investigador para acercarse a los fenómenos y extraer de ellos información. (p.129). En esta investigación, para la recolección de la información, como instrumento de medición, se utilizara la técnica de observación directa y la técnica de la entrevista.
Para Tamayo, citado por Castro (2001), “la observación directa es aquella en la cual el investigador puede observar y recoger datos mediante su propia observación”. (p.99). 

La técnica mencionada de la entrevista tal como lo define Sabino, (1992), es “una forma especifica de interacción social. El investigador se sitúa frente al investigado y le formula preguntas, a partir de cuyas respuestas habrá de surgir los datos de interés” (p.139).

Para registrar los datos a través de la técnica de la observación, se utilizó el instrumento lista de cotejo o de control que para Arias, (2004), “es un instrumento en el que se indica la presencia o ausencia de un aspecto o conducta a ser observada”, esta herramienta facilitara el control de la técnica. 

En lo que respecta a la técnica de la entrevista, se utilizó como instrumento de recolección de información la entrevista informal o libre, ya que es un instrumento  adecuado para obtener información cualitativa, individual, de un número limitado de persona y como en esta investigación la muestra y población es de veinte (20) personas, no existirá mayor complicaciones para aplicación del mismo. Como lo expresa Sabino, (1992), “es la modalidad menos estructurada posible de entrevistas ya que la misma se reduce a una simple conversación sobre el tema”. (p.142).
Antes de la aplicación de la guía estructurada se procedió a validarlo para confiar en el diseño y en los resultados obtenidos, siendo esta consecuencia del tratamiento y no del efecto de variables extrañas. 
3.5 Validez y Confiabilidad del Instrumento 

Según Hernández, y sus colaboradores (2003), “Toda medición o instrumento debe reunir dos requisitos esenciales: Validez y Confiabilidad”.

La validez se refiere al grado en que un instrumento realmente mide la variable que pretende medir. Y la confiabilidad se refiere al grado en que su aplicación repetida al mismo sujeto u objeto produce resultados iguales.

Se requiere un numero impar de expertos, mínimo tres (3) 

A cada uno se le entrega una copia que contenga el titulo de la investigación, el objetivo general y los objetivos específicos, la operacionalización de las variables, el instrumento y la matriz de la validación que debe llenar (ver anexo B).
Existen diversos instrumentos para calcular la confiabilidad de un instrumento de medición .Todos utilizan formulas que producen coeficientes de confiabilidad. Estos coeficientes pueden oscilar  entre 0 y 1. Donde un coeficiente de 0 significa nula confiabilidad y 1 representa un máximo de confiabilidad (confiabilidad total) .Entre mas se acerque el coeficiente a cero 0 hay mayor error en la medición. Hernández, Fernández y Baptista (2003)

Por otra parte, para determinar la confiabilidad se utilizó como procedimiento el coeficiente Alfa Cronbach, el cual requiere una sola administración del instrumento de medición y produce valores que oscilan entre 0 y 1. Donde el coeficiente 0 significa nula confiabilidad y 1 representa un máximo de confiabilidad. Es decir, si el coeficiente de confiabilidad es alto se presume que el instrumento es confiable. 

3.6 Procesamiento y Análisis de la Información

Si se quiere que los datos recolectados tengan algún significado hay que tener presente la complejidad del análisis y la interpretación de los mismos, al respecto dice la UNA (1998):

La tarea se inicia al concluir la recolección de datos. El investigador en posesión de un cúmulo de información, deberá organizarla para extraer conclusiones que le permitan responder a las interrogantes que lo llevaron a realizar la investigación. Esto significa que debe realizar una serie de operaciones estrechamente ligadas entre sí, a fin de resumir las observaciones realizadas… De otra manera, solo contara con una masa de datos aislados (p.355).

En función de lo expuesto, la información, se procesó utilizando el paquete estadístico SPSS, que según Tapia (1998), “es un sistema amplio y flexible de análisis estadístico y de gestión de datos en un entorno gráfico, basado en un lenguaje clásico informático y dicha estructura descansa en la interfase gráfica que proporciona el Windows”. (p.12).

Tomando en cuenta, que el tipo de instrumento aplicado para la recolección de la información se basò  en un  guion de entrevista, las tendencias de las respuestas se categorizaran, permitiendo obtener el procesamiento de datos con el paquete estadístico SPSS, para así lograr el análisis e interpretación de la información.

El procedimiento para las preguntas abiertas, según Hernández y sus colaboradores, (2003), “consiste en encontrar y darles nombre a los patrones generales de respuesta (respuestas similares o comunes), listar estos patrones y después asignar un valor numérico o símbolo a cada patrón. Así, un patrón constituirá una categoría de respuesta”. (p.289).

Los resultados obtenidos se presentan para cada uno de los ítems del instrumento utilizado, se hace en base a tablas que representan  la alternativa, frecuencia y porcentaje de respuesta. Del mismo modo, los resultados del análisis se registran a través de gráficos circulares.

CAPITULO IV.

ANÁLISIS E INTERPRETACIÓN DE LOS RESULTADOS

Como se mencionó en el capitulo anterior, se utilizó el paquete estadístico SPSS para el análisis e interpretación de los datos obtenidos en la fase diagnostica, se tabularon, procesaron y analizaron minuciosamente, para presentar el análisis de los resultados con la aplicación de la estadística descriptiva, a través de cuadros y gráficos, que sintetizan la información recolectada del personal administrativo y de ingeniería de Termobarrancas Barinas. A continuación se presentan cada una de las preguntas de la encuesta aplicada a la población en estudio con sus respectivos análisis:
Planificación

1. ¿La empresa planifica? SI___ NO___. Si  la respuesta es afirmativa como lo hacen: Largo plazo____   Mediano Plazo_____ Corto plazo___  
Cuadro 1. Planificación
	ALTERNATIVAS
	FRECUENCIA
	%

	SI
	9
	60

	NO
	5
	40

	TOTAL
	14
	100


  Fuente: Entrevista Estructurada

Figura N° 1. Planificación

Con respecto a la pregunta referida  a si la empresa planifica el 60% del personal entrevistado respondió que si se planifica, mientras que el 40% expresa que no, esto permite analizar que la empresa no tiene una clara definición de su planificación y que la misma no es divulgada con claridad a sus empleados. La planificación debe ser capaz de resolver todas las incertidumbres posibles. De allí pues, que debe comprometer a la mayoría de los miembros de la organización con un conjunto de acciones y tareas respecto a que hacer para orientar a las tomas de decisiones encaminadas a implementar los cambios que se hagan necesarios. Por lo tanto, el hacer participe a personal en el proceso de planificación las tareas no llegan a cumplirse con éxito y los objetivos y metas no logran materializarse.

Continuando con la pregunta anterior, los entrevistados respondieron que la empresa si planifica y describieron que lo realizaba de la siguiente forma:
                            Cuadro 2.  Plazos de Planificación
	ALTERNATIVAS
	FRECUENCIA
	%

	Largo plazo
	6
	50

	Mediano Plazo
	5
	42

	Corto plazo
	1
	8

	TOTAL
	12
	100


        Fuente: Entrevista Estructurada
Figura N° 2. Plazos de Planificación
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Se observa que el 50% de los entrevistados expresó que la empresa planifica a largo plazo, el 42% que se planifica a mediano plazo y el 8% que se realiza a corto plazo. En función a las respuestas se puede inferir que la empresa presenta una planificación informal en diferentes lapsos de tiempo, es decir, a largo, mediano y corto plazo.
 2.- ¿Existen metas, políticas y plan de acción en la empresa? SI___   NO___

Cuadro 3. Metas y Políticas
	ALTERNATIVAS
	FRECUENCIA
	%

	SI
	4
	25

	NO
	10
	75

	TOTAL
	14
	100


        Fuente: Entrevista Estructurada
Figura N° 3. Metas y Políticas
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En relación con la pregunta referente a la existencia de metas, políticas y plan de acción en la empresa se visualiza en el gráfico que el 75 % expone que no, mientras que el  25% considera que si.

De lo expresado anteriormente, se infiere que esto puede ocasionarse por la falta de una planificación estratégica formal. El hecho de no cuantificar y visualizar las metas y políticas hace que no se lleve un control previo de los resultados obtenidos ni se puedan comparar con los esperados, de manera tal que se logre la integración organizacional. 

3.- ¿La empresa formula objetivos? SI___ NO___ Si es la respuesta es afirmativa como lo hacen: Largo plazo___ Mediano Plazo__ Corto plazo___  

Cuadro 4. Formulación
	ALTERNATIVAS
	FRECUENCIA
	%

	SI
	9
	65

	NO
	5
	35

	TOTAL
	14
	100


  Fuente: Entrevista Estructurada
Figura N° 4. Formulación
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Se observa que el 65% opina que la empresa formula objetivos, mientras que el 35% indica que no,  lo que permite inferir que la empresa formula objetivos pero no son compartidos con todo el personal. Esto significa que no se encuentran definidas, identificadas, ni planificadas de manera formal los objetivos y las metas, además que el desarrollo de los mismos se hace de forma empírica.
El efecto contraproducente más importante que se pueda originar  son las posibles desviaciones del personal en el establecimiento de los objetivos y la determinación de las metas, debido a que pueda darse una falla de  concordancia en los mismos.
Definir objetivos es uno de los más importantes requerimientos en la gerencia. Sin objetivos no hay ninguna meta que alcanzar, el sistema se paraliza, no existen mejoras y no se sabe si están haciendo bien los procesos. Completando las respuestas los entrevistados expresaron:
Cuadro 5. Plazos
	ALTERNATIVAS
	FRECUENCIA
	%

	Largo plazo
	9
	69

	Mediano Plazo
	1
	8

	Corto plazo
	3
	23

	TOTAL
	13
	100


  Fuente: Entrevista Estructurada
Figura N° 5. Plazos
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Ampliando la pregunta anterior si la empresa formula objetivos, el 69% de los entrevistados que respondieron que si se formulan describieron que se realiza a largo plazo, el 8% que a mediano plazo y el 23% que a corto plazo lo que permite inferir que la empresa no tiene un tiempo definido para el cumplimiento de los objetivos.

 4. ¿Se planifican objetivos orientados al cambio? SI___ NO___

Cuadro 6. Cambios
	ALTERNATIVAS
	FRECUENCIA
	%

	SI
	1
	5

	NO
	13
	95

	TOTAL
	14
	100


  Fuente: Entrevista Estructurada
Figura N° 6. Cambios
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Con respecto a la pregunta referida a que la empresa planifica objetivos orientados al cambio, el 5 % de los entrevistados dice que sí, mientras que el 95% respondió negativamente, lo que demuestra que no se planifican objetivos orientados al cambio. 
 5. ¿Los planes de la empresa son elaborados?

Anual___ Semestral_____ trimestral____ Mensual____ Otros____
Cuadro 7. Planes
	ALTERNATIVAS
	FRECUENCIA
	%

	ANUAL
	9
	65

	SEMESTRAL
	
	

	TRIMESTRAL
	5
	35

	MENSUAL
	
	

	OTROS
	
	

	TOTAL
	14
	100


  Fuente: Entrevista Estructurada
Figura N° 7. Planes
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Acerca de la pregunta de en cuanto tiempo son elaborados planes de la empresa el 65% respondió que anualmente, mientras que el 35% expuso que trimestralmente, esto permite analizar que la empresa planifica a mediano plazo.

 6. ¿La empresa cuenta con planes de contingencia?  SI___    NO____  
Cuadro 8. Contingencia
	ALTERNATIVAS
	FRECUENCIA
	%

	SI
	2
	15

	NO
	12
	85

	TOTAL
	14
	100


  Fuente: Entrevista Estructurada
Figura N° 8. Contingencia
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Se visualiza en la tabla y gráfico que la gran mayoría de los entrevistados infieren que la empresa no cuenta con planes de contingencia. El hecho de no existir planes de contingencia, trae como consecuencia que no se prevean sucesos que puedan afectar el fiel y normal cumplimiento de los objetivos y la cuantificación de las metas.

La causa más evidente que se puede detectar es la  cobertura de los imprevistos que puedan surgir en el desenvolvimiento de las actividades, trayendo como consecuencia la ineficiencia en la resolución de los mismos.
7. ¿La empresa lo hace participe en el proceso de planificación? SI___ NO___
Cuadro 9. Participación
	ALTERNATIVAS
	FRECUENCIA
	%

	SI
	1
	5

	NO
	13
	95

	TOTAL
	14
	100


  Fuente: Entrevista Estructurada
Figura N° 9. Participación
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Como se puede apreciar en la tabla y el gráfico, el 95% de los entrevistados coinciden que la empresa no los hace participe en el proceso de planificación. Lo que permite analizar, que si bien la dirección es la responsable por la planificación y fijación de objetivos debe lograrse la participación plena de todo el personal de la empresa a los efectos de comprometerlos con la consecución de metas y objetivos. Es importante destacar, que no hay compromiso sin participación.
II. Organización

 8. ¿Tiene la empresa definida la Misión? SI___   NO___
Cuadro 10. Misión
	ALTERNATIVAS
	FRECUENCIA
	%

	SI
	1
	5

	NO
	13
	95

	TOTAL
	14
	100


  Fuente: Entrevista Estructurada
Figura N° 10. Misión
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Con base a los resultados del ítem 8 la mayoría de los entrevistados respondieron que la empresa no tiene definida la Misión. La no formalización de la Misión de la organización, trae como consecuencia posibles desviaciones del personal para el alcance de los objetivos de la organización.
La misión viene a ser una expresión conceptual de lo que es y hace una organización, destacando su identidad institucional como un todo que provee  servicios a un definido grupo de clientes, resaltando la relación establecida entre ambos, de producto cliente. Es esta expresión la que diferencia una empresa de la otra. 
9. ¿Tiene la empresa definida la Visión? SI___   NO___
Cuadro 11. Visión

	ALTERNATIVAS
	FRECUENCIA
	%

	SI
	1
	5

	NO
	13
	95

	TOTAL
	14
	100


  Fuente: Entrevista Estructurada


Figura N° 11. Visión

Al registrar el porcentaje del ítems en referencia, como se visualiza en la tabla y en el gráfico se observa que el 95% de los entrevistados manifestó que la empresa no tiene definida la visión. Esto nos  permite analizar que la empresa no tiene definida y divulgada su visión. Tener una visión,  es hacer que su contenido llegue a formar parte de la cultura organizacional de la empresa y proporciona un marco, tanto para establecer los objetivos estratégicos,  como para formular los planes que lleven a la consecución de esos objetivos. Bajo este concepto, la comunicación de la visión es tan importante como  su formulación, por lo que ambas debieran plantearse clara y formalmente como parte del esquema estratégico considerando que el receptor inmediato es el personal de la empresa.
La visión como capacidad para ver mas allá en tiempo y espacio, se formula para comunicársela a toda la organización e integrar a la gente en pensamiento y acción, de forma tal que su contenido llegue a formar parte de la cultura organizacional. La visión por tanto, debe enunciarse en forma clara y objetiva para  que cumpla su propósito.
Las visiones claramente definidas, impulsan a la gente a encontrar soluciones que lleven a la cristalización de esas visiones. 
 10. ¿Considera clara la estructura organizacional de la empresa? SI___ NO___

Cuadro 12. Estructura

	ALTERNATIVAS
	FRECUENCIA
	%

	SI
	4
	25

	NO
	10
	75

	TOTAL
	14
	100


        Fuente: Entrevista Estructurada
Figura N° 12. Estructura


Con respecto a la pregunta referida a si la empresa cuenta con una clara estructura organizacional el 75% de los entrevistados respondieron que no consideran clara la estructura organizacional de la empresa y un 25% expreso que si, lo que permite interpretar que la empresa no cuenta con una clara estructura organizacional.
11 ¿Existe en la empresa algún organigrama explicito? SI__   NO___
Cuadro 13. Organigrama

	ALTERNATIVAS
	FRECUENCIA
	%

	SI
	7
	50

	NO
	7
	50

	TOTAL
	14
	100


        Fuente: Entrevista Estructurada
Figura N° 13. Organigrama
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Con referencia a la pregunta si existe en la empresa algún organigrama explicito el 50% de los entrevistados respondió afirmativamente, mientras que el otro 50% de manera negativa. Esto permite analizar que la empresa cuenta con un organigrama que no esta totalmente definido y divulgado entre personal.

 12. ¿Conoce con claridad sus funciones? SI___  NO___

Cuadro 14. Funciones

	ALTERNATIVAS
	FRECUENCIA
	%

	SI
	7
	50

	NO
	7
	50

	TOTAL
	14
	100


        Fuente: Entrevista Estructurada
Figura N° 14.  Funciones
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Con respecto a la pregunta si los entrevistados conocen con claridad sus funciones, el 50% expreso que si y el restante 50% respondió que no conoce sus funciones. Esto permite analizar que no están definidos ni divulgados de manera formal los lineamientos y actividades del personal.
13. ¿La empresa cuenta con normas y manuales de procedimiento para el desarrollo de los procesos? SI___ NO___

Cuadro 15. Normas y Manuales

	ALTERNATIVAS
	FRECUENCIA
	%

	SI
	4
	25

	NO
	10
	75

	TOTAL
	14
	100


        Fuente: Entrevista Estructurada
Figura N° 15. Normas y Manuales
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Con respecto a la pregunta si la empresa cuenta con manuales de normas y procedimiento para el desarrollo de los procesos el 75% de los entrevistados respondieron que no, mientras que el 25% expreso que si, esto permite inferir que la empresa no tiene formalmente definido los normas y los procedimientos de la misma. 
Los manuales de procedimientos son una de las herramientas más eficaces como para poder transmitir conocimientos y experiencias y le permiten a cualquier organización normalizar sus operaciones de aquí la importancia de contar y divulgar estos documentos. Los manuales de procedimientos documentan la tecnología utilizada dentro de un área, departamento, dirección, gerencia u organización.

Según David, 2001, el establecimiento de normas  sigue a la fijación de las metas. P, 147

 14¿La empresa posee y usa descripciones escritas de cargos? SI___  NO___
Cuadro 16. Cargos
	ALTERNATIVAS
	FRECUENCIA
	%

	SI
	2
	10

	NO
	12
	90

	TOTAL
	14
	100


        Fuente: Entrevista Estructurada

Figura N° 16. Cargos
[image: image17.emf]SI
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En relación con la pregunta referida a si la empresa posee y usa descripciones escritas de cargos, el 90% de los entrevistados respondieron negativamente y el 10% restante que si, esto permite inferir que no están definidos formalmente  la descripción de cargos. 

15 ¿Están definidos los niveles de responsabilidad? SI___ NO___
Cuadro 17. Niveles
	ALTERNATIVAS
	FRECUENCIA
	%

	SI
	4
	25

	NO
	10
	75

	TOTAL
	14
	100


        Fuente: Entrevista Estructurada

Figura N° 17. Niveles
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Con respecto a la pregunta referida a la definición de los niveles de responsabilidad, el 75% de los entrevistados expreso que no, mientras que el 25% si están definidos los niveles de responsabilidad. Esto permite analizar que asignadas formalmente los niveles de responsabilidad.
Si bien la autoridad es el derecho o capacidad de mandar, de hacerse obedecer, la responsabilidad es la obligación de la persona de llevar a efecto las tareas que le han sido asignadas pero si no se definen y divulgan no existirá nunca una relación entre la autoridad de las personas y la autoridad que se les confiere. Esto puede en varios casos obstruir la toma de decisiones en situaciones de emergencia ya que el personal no conoce hasta donde una tarea o proceso es su responsabilidad.

III. Dirección 

16. ¿La toma de decisiones en la empresa es clara y oportuna? SI__   NO__
Cuadro 18. Decisiones
	ALTERNATIVAS
	FRECUENCIA
	%

	SI
	4
	25

	NO
	10
	75

	TOTAL
	14
	100


Fuente: Entrevista Estructurada

Figura Nº 18. Decisiones
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En lo referente a la pregunta 16, si la toma de decisiones en la empresa es clara y oportuna se visualiza en el grafico que el 75% de los entrevistados respondió negativamente y el restante 25% respondió afirmativamente, lo que permite inferir que se muestra una deficiencia en el manejo de los objetivos y la cuantificación de las metas, y a su vez un gran deficiencia que puede afectar el desempeño de la gestión de la organización.
17. El estilo de liderazgo que se emplea en la empresa es participativa___ Autocrática____

Cuadro 19. Liderazgo
	ALTERNATIVAS
	FRECUENCIA
	%

	PARTICIPATIVA
	3
	15

	AUTOCRÍTICA
	11
	85

	TOTAL
	14
	100


        Fuente: Entrevista Estructurada

Figura Nº 19. Liderazgo
[image: image20.emf]Participativo

15%

Autocratico

85%


Se presenta en este caso que un 85% de los entrevistados respondieron que el estilo de liderazgo que se emplea en la empresa es autocrático y el 15% expreso que el estilo de liderazgo es participativo. Esto permite inferir que el líder solo emite órdenes de trabajo y los miembros del grupo que son subordinados, llevan a cabo las órdenes recibidas, sin posibilidad de influir en las decisiones.
18. ¿La gerencia se preocupa en dotar los equipos necesarios para el cumplimiento de las actividades? SI___ NO___

Cuadro 20. Actividades
	ALTERNATIVAS
	FRECUENCIA
	%

	NO
	5
	35

	SI
	9
	65

	TOTAL
	14
	100


  Fuente: Entrevista Estructurada

Figura Nº 20. Actividades
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En lo referente a la pregunta que la gerencia se preocupa en dotar los equipos necesarios para el cumplimiento de las actividades se puede visualizar en el grafico que el 65% de los entrevistados expreso que si, mientras que el 35% respondió que no, esto permite analizar los empleados trabajan con un mínimo de equipos y esto trae como consecuencia que el cumplimiento de los objetivos se puede ver afectado y el tiempo de ejecución de los mismos puede retrazarse.
19. ¿La alta gerencia escucha tus opiniones e iniciativas para la toma de decisiones? SI___ NO___

Cuadro 21. Opiniones
	ALTERNATIVAS
	FRECUENCIA
	%

	SI
	4
	25

	NO
	10
	75

	TOTAL
	14
	100


        Fuente: Entrevista Estructurada

Figura Nº 21. Opiniones
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Al registrar el porcentaje del ítems referente a si la alta gerencia escucha las opiniones e iniciativas de los empleados para la toma de decisiones, el 75% opina que no y el restante 25% que, lo que permite inferir que la gerencia no hace participe a los empleados en las decisiones y esto no permite crea un sentido de pertenencia, y trae como consecuencia que los empleados no suelen comprometerse con las tareas ya que su creatividad e iniciativa no es valorada. Los gerentes de hoy deben ser personas que creen en los demás que tengan un alto sentido de urgencia y pertenencia, que depongan sus intereses personales y convivan en total armonía con el resto de su equipo, en fin debe ser la persona la cual todos sigan y crean en el.
IV. Control

 20.  ¿Se aplican sistemas de evaluación y control en la empresa? SI___NO____

Cuadro 22. Evaluación
	ALTERNATIVAS
	FRECUENCIA
	%

	SI
	1
	5

	NO
	13
	95

	TOTAL
	14
	100


        Fuente: Entrevista Estructurada
Figura N° 22. Evaluación
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Con respecto a la pregunta referida si la empresa aplican sistemas de evaluación y control en la empresa, el 95% de los entrevistados respondieron que no y el 5% que si, lo que permite inferir que no existe un sistema de control. La gerencia de manejar todas las actividades llevadas a cabo para asegurar que las operaciones, además, el control es sumamente importante para la evaluación efectiva de estrategias. 
 21 ¿Existe un mecanismo de control de calidad del servicio prestado? SI___ NO___

Cuadro 23. Calidad

	ALTERNATIVAS
	FRECUENCIA
	%

	SI
	2
	15

	NO
	12
	85

	TOTAL
	14
	100


      Fuente: Entrevista Estructurada
Figura Nº 23. Calidad
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Acerca de la pregunta referida de si existe un mecanismo de control de calidad del servicio prestado, se presenta en este caso que el 85% de los entrevistados respondieron negativamente, mientras que el 15% restante respondió afirmativamente. El control de calidad es un proceso para mantener estándares, los cuales se mantienen mediante un proceso de selección, medida y corrección de las actividades, de modo que todos los productos o servicios que surjan del proceso cumplan los estándares, de aquí la importancia de aplicarlos.  
 22 ¿Existe un sistema de control de gestión? SI___  NO___

Cuadro 24. Sistema

	ALTERNATIVAS
	FRECUENCIA
	%

	SI
	1
	5

	NO
	13
	95

	TOTAL
	14
	100


        Fuente: Entrevista Estructurada

Figura N° 24. Sistemas
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De acuerdo a la opinión de los encuestados en referencia a la pregunta si existe un sistema de control de gestión el 95% de los entrevistados expreso que no existe y el restante 5% que si, por lo que puede inferir que no aplica un control de gestión en la organización.
El control de gestión es un sistema de mejoramiento continúo basado en indicadores que realiza una reflexión sistemática sobre unos factores claves del desempeño de la empresa, por lo que es importante su aplicación ya que a descubre debilidades y permite perfeccionarse.
V. Personal

 23¿La organización cuenta con un departamento de recursos humanos? SI___ NO___. Si la respuesta es afirmativa que le recomendaría al departamento.

Cuadro 25. Recursos Humanos

	ALTERNATIVAS
	FRECUENCIA
	%

	SI
	9
	60

	NO
	5
	40

	TOTAL
	14
	100


        Fuente: Entrevista Estructurada
Figura  N° 25. Recursos Humanos
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En lo referente a la pregunta que describe si la empresa la organización cuenta con un departamento de recursos humanos el 60% de los entrevistados respondió afirmativamente, mientras el 40% restante respondió negativamente, lo que se interpreta si existe un departamento de recursos humanos totalmente deficiente. Los entrevistados que respondieron que si, ampliaron su opinión expresando que el departamento de recursos humanos debería darle mayor atención al personal, aplique sistemas de motivación, oriente al personal, divulgue las descripciones de puestos si existen y hacer el mismo tratamiento con la misión, visión objetivos, organigramas.
Ítem. 24. ¿Cree usted que son los cargos de la organización significativos, estimulantes y bien remunerados. SI___  NO___ 

Cuadro 26. Remuneración
	ALTERNATIVAS
	FRECUENCIA
	%

	SI
	2
	15

	NO
	12
	85

	TOTAL
	14
	100


      Fuente: Entrevista Estructurada
Figura N° 26. Remuneración
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Con respecto a la pregunta si los empleados creen que son los cargos de la organización significativos, estimulantes y bien remunerados, el 85% de los entrevistados expresó que no, mientras que el 15% de los entrevistados expresa que si, lo que permite inferir que el personal no se siente motivado.
La falta de motivación, radica en cuanto a que la organización no cuenta con una estructura de cargos significativos amplia y adecuada. Esto trae como consecuencia que en la organización existe una tendencia elevada hacia la falta de motivación, ya que los empleados sienten que no se les hace reconocimientos laborales y de incentivos.
Ítem. 25. ¿La estructura organizacional de la empresa favorece el logro de los objetivos individuales y organizacionales? SI___  NO___
Cuadro 27. Estructura Organizacional
	ALTERNATIVAS
	FRECUENCIA
	%

	SI
	4
	25

	NO
	10
	75

	TOTAL
	14
	100


        Fuente: Entrevista Estructurada

Figura N° 27. Estructura Organizacional
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En lo referente a la pregunta si la estructura organizacional de la empresa favorece el logro de los objetivos individuales y organizacionales el 75% de los entrevistados expreso que no, mientras el 25% restante que si. Esto permite inferir que los trabajadores sienten que no pueden escalar posiciones dentro de la organización.
La existencia de motivación por parte del personal hace que pueda producirse fallas en la consecución y logro de los objetivos y metas departamentales, por lo tanto los empleados pueden mostrar desinterés por las actividades y por consiguiente llegar a ser ineficaces, ineficientes y posiblemente antieconómicos.
 26 ¿La empresa ofrece capacitación a los empleados? SI___ NO___
Cuadro  28. Capacitación
	ALTERNATIVAS
	FRECUENCIA
	%

	SI
	7
	50

	NO
	7
	50

	TOTAL
	14
	100


        Fuente: Entrevista Estructurada
Figura N° 28. Capacitación
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Con respecto a la pregunta si la empresa ofrece capacitación a los empleados, el 50% de los entrevistados respondió afirmativamente, mientras el restante 50% respondió negativamente. De lo expresado anteriormente se puede inferir que en los procesos de capacitación solo es tomado a un grupo de empleados, esto trae como consecuencia que el otro grupo se sienta desmotivado ya que no es tomado en cuenta para mejoramientos organizacionales ni personales.
 27. ¿La empresa cuenta con un sistema de evaluación del desempeño? 

SI___ NO__

Cuadro 29. Evaluación de Desempeño

	ALTERNATIVAS
	FRECUENCIA
	%

	SI
	4
	15

	NO
	10
	85

	TOTAL
	14
	100


        Fuente: Entrevista Estructurada

Figura N° 29.  Evaluación de Desempeño
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En relación a la pregunta de la existencia de un sistema de evaluación del desempeño, se visualiza en el grafico que el 85% de los entrevistados opina que no, y el restante 15%  que si, lo que permite inferir que al no evaluar el desempeño no se logra perfeccionarse o descubrir debilidades en la actividades que realiza el personal por lo que se pueden ver afectados el logro de las metas y objetivos organizacionales Lo que no es medible, no es gerenciable.
VI. Finanzas
28. ¿Se manejan sistemas de control de costos y gastos? SI__ NO___

Cuadro 30. Costos y Gastos
	ALTERNATIVAS
	FRECUENCIA
	%

	SI
	3
	20

	NO
	11
	80

	TOTAL
	14
	100


        Fuente: Entrevista Estructurada
Figura N° 30. Costos y Gastos
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Con respecto a la pregunta referida si la empresa maneja sistemas de control y gastos, el 80% de los entrevistados respondieron que no y el 20% restante que si, lo que permite inferir que no existe un control de gastos  Los gerentes deben mirar el control de gastos como acciones necesarias para mantener niveles razonables de gastos, en apoyo a los objetivos y los programas planificados de la empresa. 

 29 ¿Aplican algún método para calcular las necesidades Financieras? SI___  NO___. En caso de que la respuesta sea afirmativa señale y explique que método y como lo aplica.__________
Cuadro 31. Necesidades Financieras

	ALTERNATIVAS
	FRECUENCIA
	%

	SI
	10
	85

	NO
	4
	15

	TOTAL
	14
	100


      Fuente: Entrevista Estructurada
Figura N°31. Necesidades Financieras
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En relación al ítems referente a la aplican algún método para calcular las necesidades Financieras, el 85% de los entrevistados respondió afirmativamente y el restante 15% negativamente, lo que permite analizar que si existen métodos para  el calculo de las necesidades económicas de la organización. 
30. ¿Cada cuanto tiempo se definen las necesidades financieras? Anual___Mensual___ Trimestral____ Semanal___

Cuadro 32. Tiempo de definición
	ALTERNATIVAS
	FRECUENCIA
	%

	ANUAL
	12
	85

	SEMESTRAL
	
	

	TRIMESTRAL
	2
	15

	MENSUAL
	
	

	OTROS
	
	

	TOTAL
	14
	100


      Fuente: Entrevista Estructurada
Figura N° 32. Tiempo de definición
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En relación a la pregunta referida al tiempo en que se definen las necesidades financieras, se visualiza en el grafico que el 85% de los entrevistados opina que no, y el restante 15%  que si, lo que permite inferir que las necesidades financieras se calculan anualmente.
 31.- ¿La empresa define las necesidades de capital de trabajo SI___  NO___

Cuadro 33. Necesidades de Capital
	ALTERNATIVAS
	FRECUENCIA
	%

	SI
	7
	50

	NO
	7
	50

	TOTAL
	14
	100


      Fuente: Entrevista Estructurada
Figura N° 33. Necesidades de Capital
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Con respecto a la pregunta si la empresa define las necesidades de capital de trabajo, el 50% de los entrevistados expreso que no, mientras que el 50% de los entrevistados expresa que si, lo que permite inferir que la definición del capital de trabajo es deficiente.
32. ¿Cuales son las fuentes de Financiamiento? Aporte de socios___ Financiamiento externo__. Si la respuesta es financiamiento externo es: Banca pública___ Banca privada___Otros___
Cuadro 34. Fuentes de Financiamiento
	ALTERNATIVAS
	FRECUENCIA
	%

	Aporte de socios
	14
	100

	Financiamiento externo
	0
	0

	TOTAL
	14
	100


      Fuente: Entrevista Estructurada
Cuadro 34. Fuentes de Financiamiento
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Con respecto a las pregunta 32, referida a cual es la fuente de financiamiento de la organización, el total de los entrevistados expreso que aportes de los socios. 

 33. ¿La empresa cuenta con indicadores financieros? SI___ NO____. En caso de que la respuesta sea afirmativa indíquelos:_______

Cuadro 35. Indicadores Financieros
	ALTERNATIVAS
	FRECUENCIA
	%

	SI
	13
	95

	NO
	1
	5

	TOTAL
	14
	100


      Fuente: Entrevista Estructurada
Figura 35. Indicadores Financieros
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De acuerdo a la opinión de los encuestados en referencia a la pregunta si se utilizan indicadores financieros el 95% de los entrevistados expreso que si y el restante 5% que no, por lo que permite inferir que la empresa si utiliza indicadores financieros. Sin embargo, ninguno de los entrevistados conocía cuales eran. 
En relación a las preguntas abiertas los entrevistados respondieron lo siguiente:

 34, corresponde a la pregunta: ¿cuál es la actitud de la empresa en relación a las metas económicas fijadas?, el 100% expreso que era ser una empresa rentable. 
 35, referido a ¿cuáles son los productos o servicios prestados por la empresa? el 100 % expreso que es la generación de energía eléctrica, esto demuestra que el personal de la empresa tiene claridad en cuanto al servicio que presta la empresa.

 36, referido a ¿cómo comercializa sus productos o servicios la empresa?, los encuestados respondieron que a través de un contrato establecido que permite la inyección de la energía al sistema interconectado por medio de líneas de transmisión eléctrica.
 37, correspondiente a ¿Quiénes son los clientes de la empresa? el 100% de los encuestados respondió que PDVSA. Esto permite inferir que en su totalidad el personal conoce quien es su cliente.
Mercadeo

38 ¿La empresa está orientada hacia la satisfacción del cliente? SI____ NO______
Cuadro 36. Satisfacción

	ALTERNATIVAS
	FRECUENCIA
	%

	SI
	10
	75

	NO
	4
	25

	TOTAL
	14
	100


        Fuente: Entrevista Estructurada 
Figura N° 36. Satisfacción
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Con referencia a la pregunta si la empresa esta orientada a la satisfacción del cliente 75% de los entrevistados respondió afirmativamente y el restante 25% respondió negativamente, por lo que se puede inferir que dentro de los principios y prioridades de la empresa se toma como referencia la  opinión de los clientes para lograr la satisfacción del mismo.
Competidores

 39. ¿La empresa conoce de sus competidores? SI___ NO__

Cuadro 37. Competidores

	ALTERNATIVAS
	FRECUENCIA
	%

	SI
	9
	65

	NO
	5
	35

	TOTAL
	14
	100


      Fuente: Entrevista Estructurada
Figura N° 37. Competidores
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En referencia al ítem si la empresa conoce de sus competidores, se puede visualizar en la tabla y el grafico que el 65% de los entrevistados respondió afirmativamente, mientras que el restante 35% respondió negativamente. Esto permite inferir que la empresa conoce sus competidores esto es favorable ya que permiten la permanencia, el crecimiento y la rentabilidad del negocio. Con ello, la organización logra una ventaja competitiva imprescindible: mantener dinámicas similares a las que va generando el mercado y así fortalecerse dentro del mismo.
 40, referido a cuales son los competidores de la empresa, los encuestados respondieron que pudieran ser CADAFE y CADELA, sin embargo explicaron que debido a la confiabilidad del servicio que utiliza no llegan a ser competencia.
 41, referido a cuál creen que es la ventaja competitiva de la empresa los entrevistados respondieron que es ser una empresa seria, responsable, con tecnología de punta  y que  la confiabilidad del servicio permite que sea económicamente rentable ya que se aprovecha la disponibilidad del gas que tiene la zona para generación, con lo que se liberaría combustible liquido, que a los precios del mismo a nivel internacional serían más conveniente exportarlos que consumirlos internamente. En el mismo orden de ideas, explicaron que una de las mayores ventajas es que la empresa cuenta con un personal calificado.
Productividad

 42. ¿Las actividades que se ejecutan en la organización se crean en función de los objetivos y de los  recursos disponibles? SI____ NO____

Cuadro 38. Ejecutar
	ALTERNATIVAS
	FRECUENCIA
	%

	SI
	10
	75

	NO
	4
	25

	TOTAL
	14
	100


      Fuente: Entrevista Estructurada
Figura N° 38. Ejecutar
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Se presenta en este caso que un 75% de los entrevistados respondieron que las actividades que se ejecutan en la organización si se crean en función de los objetivos y de los recursos disponibles y el 25% expreso que si. Esto permite inferir, que el personal realiza actividades para conseguir el logro de los objetivos con los recursos que la empresa tiene disponible. 

 43. ¿Existen programas que establezcan la secuencia de las actividades, la utilización de los recursos y la manera de alcanzar los objetivos? SI___ NO____
Cuadro 39. Secuencia
	ALTERNATIVAS
	FRECUENCIA
	%

	SI
	1
	10

	NO
	13
	90

	TOTAL
	14
	100


      Fuente: Entrevista Estructurada
Figura N° 39. Secuencia
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En referencia a la existencia de programas que establezcan la secuencia de las actividades, la utilización de los recursos y la manera de alcanzar los objetivos el 90% de los entrevistados expreso que no, y el restante 10% que si, lo que permite inferir que existen manuales de procedimientos. Es necesario estar, orientados hacia la creatividad; en este marco es que se hace necesario preparar a los empleados a los desafíos convencionales, a no ser conformistas y a desarrollar la capacidad de anticiparse a los problemas para plantear alternativas. 
 44, correspondiente a cuáles son los valores más destacados de la organización los entrevistados respondieron que la empresa no tienen valores organizacionales  institucionalizados, lo que permite inferir que los valores no están divulgados, ni plasmados por lo que el personal no esta identificado con los mismos.
Una mayor eficiencia organizacional se logra entendiendo que el éxito o fracaso de una organización depende de la importancia que se le da al recurso humano. En consecuencia, su manejo es clave para el éxito empresarial y organizacional.

Por todo lo antes expuesto, es indispensable que las organizaciones describan y divulguen los principios y valores que inspira la institución. Cada miembro debe sentirse comprometido y con capacidad de alcanzar las metas fijadas en la organización.

 45, referente a cuáles creen los entrevistados que deberían ser  los valores organizacionales de la empresa respondieron lo siguiente: honestidad, responsabilidad, ética, moral, responsabilidad, pertenencia, productividad, equidad, compromiso, eficiencia y eficacia.

46, correspondiente a la pregunta  de cuáles son las personas o instituciones con las que interactúa la empresa los entrevistados respondieron que eran: PDVSA, CADAFE, CADELA, MARN MINFRA ALCALDIAS, GOBERNACIONES, MINISTERIO DE ENERGIA Y MINAS.

Proactividad

47. ¿Los planes y programas de la organización  permiten lograr los objetivos y prever la posible incertidumbre para la empresa?   SI___ NO___
Cuadro 47. Incertidumbre

	ALTERNATIVAS
	FRECUENCIA
	%

	SI
	4
	25

	NO
	10
	75

	TOTAL
	14
	100


      Fuente: Entrevista Estructurada
Figura N° 47. Incertidumbre

[image: image41.emf]SI

25%

NO

75%


Referente a la pregunta si los planes y programas de la organización permiten lograr los objetivos y prever la posible incertidumbre para la empresa el 75% de los entrevistados respondieron que no, mientras que el 25% restante que si. Esto es una debilidad de la organización, ya que con una actitud hacia el cambio se generan nuevas ideas, se tiende a la acción, se buscan soluciones, y, sobre todo, se genera dinámica. Las empresas tienen que ser proactiva, es decir, concentrar los mejores recursos en las mejores oportunidades. 

48. ¿La empresa prepara a los trabajadores para que sean capaces de anticiparse y prevenir los problemas? SI___ NO___

Cuadro 41. Problemas

	ALTERNATIVAS
	FRECUENCIA
	%

	SI
	5
	40

	NO
	9
	60

	TOTAL
	14
	100


      Fuente: Entrevista Estructurada
Figura N° 41. Problemas
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Como se puede visualizar en la grafica el 60% de los entrevistados expresó que la empresa no prepara a los trabajadores para que sean capaces de anticiparse y prevenir los problemas. Esto permite analizar que no es una empresa proactiva. Las empresas deben preparar, además, personas empáticas, que transformen los antagonismos en energía creadora y que tengan la capacidad de entender el valor de la diversidad y las diferencias para aprovechar esto como una ayuda para progresar, generar dinámica y estar preparados frente a cualquier cambio repentino del mercado. 
Tecnología

 49. ¿Existe en la empresa  tecnología de punta? SI____ NO___

Cuadro 42. Tecnología
	ALTERNATIVAS
	FRECUENCIA
	%

	SI
	14
	100

	NO
	
	

	TOTAL
	14
	100


        Fuente: Entrevista Estructurada
Figura 42. Tecnología
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Como se puede observar en la grafica el 100% de los entrevistados expresaron que existe en la empresa tecnología de punta. Los cambios tecnológicos son instrumentos bases para las innovaciones y, si la tecnología es el conjunto de conocimientos aplicados a la producción de bienes y servicios. Por lo tanto esta es una gran fortaleza que tiene la organización.
 50. ¿Considera que la empresa tiene barreras para mejorar el nivel tecnológico?

Cuadro 43. Barreras

	ALTERNATIVAS
	FRECUENCIA
	%

	SI
	2
	15

	NO
	12
	85

	TOTAL
	14
	100


      Fuente: Entrevista Estructurada
Figura N° 43 Barreras
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¿En referencia a la pregunta si se considera que la empresa tiene barreras para mejorar el nivel tecnológico el 85% de los empleados respondió que no, y un 15% que si, de lo que se puede inferir que la organización puede adaptarse a los cambios tecnológicos del entorno y del progreso empresarial.
 51, referente a cuáles deberían ser las prioridades de la inversión de recursos tecnológicos los entrevistados respondieron que  la empresa debería invertir en capacitación al personal. Además, explicaron que sería conveniente invertir en programas que permitan simular el comportamiento de las unidades de generación a fin de programar posibles ampliaciones de capacidad de la central.
 52, correspondiente a qué tecnologías adicionales necesitaría la empresa para el logro de sus objetivos actuales los entrevistados respondieron que por ahora cuenta con lo necesario.

 53. Referente a cuál es el propósito básico de la empresa los entrevistados en un 100% que es la generación de energía eléctrica.
 54. ¿La empresa cuenta con indicadores no financieros? SI___ NO____. En caso de que la respuesta sea afirmativa indíquelos:.___________________
Cuadro 44. Indicadores
	ALTERNATIVAS
	FRECUENCIA
	%

	SI
	5
	35

	NO
	9
	65

	TOTAL
	14
	100


      Fuente: Entrevista Estructurada
Figura N° 44. Indicadores
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Acerca de la pregunta referente a la existencia de indicadores financieros el 65% respondió que negativamente, mientras que el 35% afirmativamente, esto permite analizar que no están definidos formalmente los indicadores financieros.
Fase II. Factibilidad de la propuesta 

Con el fin de favorecer el éxito del modelo de gerencia estratégica para la empresa, se considera la factibilidad, la cual comprende un conjunto de aspectos que define  la viabilidad del modelo gerencial en la práctica.

Estos aspectos tienen que ver con la identificación de fortalezas, debilidades, oportunidades y amenazas. Además, de identificar limitaciones e impedimentos que puedan afectar la implementación del modelo. Dentro de los elementos a considerar en la propuesta se tienen :

Factibilidad económica: que comprende los recursos financieros para cubrir gastos en torno a mejoramiento de los procesos administrativos. Y proyección de la empresa, etc. Aunado a lo anterior se plantea los recursos materiales y humanos que facilitan la propuesta sobre todo en su materialización en la práctica.

Factibilidad Técnica: tiene referencia  con los recursos tecnológicos que se requieren para mejora y optimizar la gerencia de manera que responda mejor a las demandas  y expectativas de la misión y visión de la empresa.

Factibilidad operativa: en función a este aspecto se cuenta con un personal idóneo y capacitado con conocimientos gerenciales que es fundamental para asegurar el éxito de la propuesta.

Factibilidad Psicosocial: en este sentido se puede decir que existe una profunda aceptación de la propuesta y sobre todo expectativas favorables que seria una posición positiva en su implementación.

LISTA DE COTEJO

	Elementos a observar
	Presente
	Ausente
	Observaciones

	1.- Misión
	
	
	

	2.- Visión 
	
	
	

	3.- Valores
	
	
	

	4.- Objetivos Corporativos
	
	
	

	5.- Organigrama
	
	
	

	6.- Estrategias 
	
	
	

	7.- Manual de normas y procedimientos
	
	
	

	8.- Manual de cargos
	
	
	

	9.- Manual de funciones
	
	
	

	11.- Planes de necesidades del recurso humano
	
	
	

	11.- Control de ventas
	
	
	

	12.- Control de calidad
	
	
	

	13.- Control de gestión
	
	
	

	14.- Control Financiero
	
	
	

	15.- Control de Gastos
	
	
	

	16.- Financiamiento Externo
	
	
	

	17.- Control de Inventarios
	
	
	

	18.- Programas de capacitación
	
	
	

	19.- Plan Financiero 
	
	
	

	20.- Planes de contingencia
	
	
	


Fuente: Mendoza (2009)

Como se puede observar en la tabla la empresa Termobarrancas c.a presenta deficiencia en una serie de elementos que comprende el ámbito organizacional, y se  observa que  solo cuenta con controles financieros. Se puede, concluir que este instrumento ayuda a confirmar el análisis realizado en la entrevista estructurada aplicada al personal de la organización.

Análisis de los factores internos y externos

El Análisis Interno: consiste en identificar y evaluar debilidades y fortalezas organizativas en las áreas funcionales gerenciales y funciones operativas  con el objeto de identificar las debilidades y fortalezas administrativas. Las funciones gerenciales incluye planificación, organización, dirección (motivación, liderazgo y comunicación) y control. 

El análisis externo: comprende la identificación y evaluación de tendencias y hechos competitivos, sociales, políticos, económicos culturales, tecnológicos que justifican la necesidad de un análisis. 

El proceso de Gerencia Estratégica es un proceso interactivo, y por ello requiere coordinación efectiva entre todas las áreas funcionales de la empresa. Existen numerosas relaciones internas críticas entre las actividades de gerencia, mercadeo, finanzas, producción, investigación y desarrollo.

Aunque el proceso de Gerencia Estratégica está bajo la supervisión de la alta gerencia, para lograr su éxito necesita que los gerentes de las diferentes áreas funcionales trabajen juntos, con el objeto de proporcionar información, ideas y participación en el proceso mismo.

La recolección análisis e interpretación de los datos obtenidos en la entrevista estructurada y la lista de cotejo, representan la auditoria externa e interna que constituyen las bases de las estrategia y los resultados son los siguientes.

Factor Interno: Debilidades

· Deficiencia en la planificación.
· No están definidos los objetivos, las metas, las políticas y los planes de acción.
· Inexistencia de una cultura organizacional 

· Escasa estructura organizacional

· La empresa no cuenta con manuales de funciones, normas y procedimientos

· No posee descripciones escritas de cargo

· Falta de identificación y compromiso del personal

· Falta de indicadores

· Inexistencia de información oportuna y veraz
Factor externo: Oportunidades

· Tecnología de avanzada

· Liderazgo en el mercado

Factor interno: Fortalezas

· Disponibilidad de capital de trabajo.

· Recurso humano con experiencia y especialización.

· Honestidad y responsabilidad.

· Calidad del servicio.

· Servicio adecuado sobre las demandas del mercado.

· Orientación hacia la satisfacción del cliente.

Factor externo: Amenazas

· Cambios apresurados de las políticas gubernamentales

Análisis DOFA

El análisis DOFA esta diseñado como apoyo a los estrategas facilitándoles la formulación de estrategia que permitan aprovechar la fortalezas, prevenir el efecto de sus debilidades, utilizar a tiempo sus oportunidades y anticiparse al efecto de las amenazas. DOFA es una sigla que significa debilidades, oportunidades, fortalezas y amenazas que identifica a esta herramienta que tiene como propósito fundamental guiar la formulación de estrategias que pongan en operación los objetivos que conducen al éxito a través del logro de la visión.

· Las estrategias FO, se basan en el uso de fortalezas interna de una organización, con el objeto de aprovechar sus oportunidades externas. 

· ¿Las estrategias DO, tienen como objetivo la mejora de las debilidades internas, valiéndose de las oportunidades externas. 

· Las estrategias FA, se basa en la utilización de las fortalezas de una empresa para evitar reducir el impacto de las amenazas externas. 

· Las estrategias DA, tiene como objetivo derrotar las debilidades internas y eludir las amenazas ambientales, pues un gran número de amenazas externas pueden llevar a la empresa a una posición muy inestable.
La matriz DOFA resultante para esta investigación es la siguiente:

Matriz DOFA

	
	FORTALEZAS
	DEBILIDADES

	
	· Disponibilidad de capital de trabajo.

· Recurso humano con experiencia y especialización.

· Honestidad y responsabilidad.

· Calidad del servicio.

· Servicio adecuado sobre las demandas del mercado. 

· Orientación hacia la satisfacción del cliente.

· Inexistencia de información oportuna y veraz

	· Deficiencia en la planificación.

· No están definidos los objetivos, las metas, las políticas y los planes de acción.

· Inexistencia de la cultura organizacional.

· Escasa estructura organizacional.

· La empresa no cuenta con manuales de funciones, normas y procedimientos.

· Falta de identificación y compromiso del personal.

· Falta de indicadores.

	OPORTUNIDADES
	ESTRATEGIAS FO
	ESTRATEGIAS DO

	· Tecnología de avanzada

· Mejor posición financiera
· Mantenimiento y liderazgo en el mercado
	· Establecer un programa de actualización continuo.
	· Crear y difundir la cultura organizacional.

· Implementar sistemas de planificación.

· Diseñar manuales administrativos.

· Implementar sistema de control de gestión.

	AMENAZAS
	ESTRATEGIAS FA
	ESTRATEGIAS DA

	· Cambios apresurados de las políticas gubernamentales
	· Monitorear las relaciones empresa – gobierno
	· Formulación de políticas empresariales.


CAPITULO V

 CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES


5.1 Conclusiones

Con base al análisis e interpretación de los resultados expuestos en el capitulo anterior que sirvieron de base para la detección de los factores internos y externos de la empresa TermoBarrancas C.A se procede a presentar las conclusiones originadas a través del:
Diagnóstico de la situación del sistema gerencial de la empresa TERMOBARRANCAS C.A.
En relación a la planificación se puede describir que la organización en estudio no ejecuta una planificación formal. La gerencia formula objetivos operativos anuales. No disponen de normas y procedimientos para elaborar dichos objetivos. Las metas están representadas por actividades de rutina del departamento. La organización no planifica objetivos orientados al cambio y en consecuencia no cuenta con planes de acción y contingencia. Los gerentes de la empresa no hacen participe en el proceso de planificación a los empleados.

En cuanto a organización se concluye que Termobarrancas no cuenta con una estructura organizativa formal. En lo que respecta a la misión, visión y objetivos corporativos no las tienen definida. En el mismo orden de ideas, los empleados no conocen con claridad sus funciones por lo tanto, no conocen formalmente sus responsabilidades. No han creado manuales de normas, procedimientos, funciones y de cargo. La empresa posee un organigrama pero no ha sido divulgado entre el personal 

En los aspectos relacionados a la dirección, la toma de decisiones en la empresa no es clara y oportuna El liderazgo que se emplea en la misma es autocrático. Por lo tanto, no son tomadas en cuenta las opiniones e iniciativas  de los empleados para la toma de decisiones. 

En lo que respecta a control, la empresa no cuenta con un sistema de control de gestión, no elabora informes gerenciales que reflejen información comparativa del cumplimiento de metas y objetivos; ni tampoco disponen de indicadores no financieros para medir el desempeño de los departamentos que conforman la organización, en cuanto a eficiencia, calidad. Solo cuentan con un control financiero, analizando los resultados económicos – financieros al cierre de cada ejercicio económico. La organización no cuenta con un mecanismo de control de calidad.

En lo referente a personal, la empresa cuenta con un departamento deficiente de recursos humanos, por lo que no se les presta la debida atención a las necesidades de los empleados. No dispone de un programa de inducción, adiestramiento y desarrollo del personal. Existe un ambiente de  desmotivación por parte del recurso humano ya que los cargos no son  significativos, estimulantes y bien remunerados. La estructura organizacional de la empresa no favorece el logro de los objetivos individuales y organizacionales 

En cuanto a finanzas, no existe un sistema de control de gastos. Sin embargo, tienen un método para calcular las necesidades financieras de la organización,  anualmente.  La fuente de financiamiento de la organización es a través del aporte de socios.

En cuanto a mercadeo, la empresa tiene entre sus prioridades la satisfacción del cliente. Sin embargo no cuentan con mecanismos que les permita medir  las necesidades, deseos y  satisfacción del cliente. Aunque, los empleados mostraron una fuerte orientación hacia el cliente. La empresa esta consciente de su competencia, pero no utiliza herramientas que les permita identificar, las debilidades y oportunidades de los competidores. 

En lo que respecta a la productividad las actividades que se ejecutan en la organización se crean en función de los objetivos y de los recursos con que cuenta la organización. Sin embargo, no cuentan con planes que establezcan la secuencia de las actividades, la utilización de los recursos y la manera  de alcanzar los objetivos, por lo tanto no cuentan con estrategias que prevean las posibles incertidumbres del entorno empresarial.

En relación a la cultura organizacional, la empresa no tiene definida, formalmente, la cultura organizacional, no tiene valores y principios  divulgados como filosofía de la misma.

En cuanto a tecnología la empresa cuenta con una de avanzada y no tiene barreras económicas para actualizar el nivel tecnológico. 

Las empresas cambian o deben cambiar sus sistemas organizativos, adaptándose en las nuevas situaciones que provoca el entorno actual. Esta realidad necesita de respuestas  empresariales adecuadas que posibiliten la supervivencia en competencia de las empresas. La gerencia como, toda obra humana, necesita de la planificación de las actividades y de un empeño constante para el logros de los objetivos establecidos.

La Gerencia Estratégica es un modo esencial de pensamiento y acción empresarial que vincula continuamente la capacidad de la organización a su entorno, permitiendo una creación del futuro en escenarios continuamente cambiantes e inestables. Los factores estratégicos son, pues el eje de las posibilidades de la elección de la gerencia ante el riesgo. Pero la gerencia estratégica exige un proceso posterior de seguimiento de sus acciones que evalúe periódicamente sus resultados, objetivos y metas. No solo las grandes empresas necesitan planificar, sino también las medianas y hasta las pequeñas. La relación entre el pensamiento y acción debe cumplirse no solo en la planificación de la empresa, sino también en la toma de decisiones y en todas las fases de la gerencia. Los ejecutivos deben estar capacitados para que todas sus acciones tengan un sentido, que sus acciones estén pensadas sin margen para la improvisación.
El ser humano está permanentemente obligado a tomar decisiones. En el plano personal como profesional, su éxito está determinado en parte por sus aciertos o desaciertos. Las organizaciones, como agrupaciones humanas, no escapan a este proceso.

Conducir bien una organización supone decidir correctamente. Pero la decisión en sí misma es producto de un proceso de reflexión que involucra diversas actividades. Ahora bien, la estrategia es, en sentido amplio, la filosofía que desde el sistema político se transmite a toda organización, utilizando el pensamiento estratégico, que combina el análisis con la intuición y la creación.

Es por todo lo antes expuesto que se puede decir, que la gerencia estratégica dentro de una organización es la herramienta de administración que permite a los ejecutivos enfrentar los negocios de mañana mediante el desarrollo de nuevas aptitudes y procedimientos. Además aporta a la empresa muchas otras cosas valiosas, sin embargo, la más importante es desarrollar la capacidad para enfrentar el cambio. Por lo tanto, se hace necesario que tanto los empleaos como los jefes logren de manera conjunta unificar criterios en cuanto al seguimiento del desempeño de los procesos y las actividades desarrolladas por ellos, es decir que se logre la participación de los mismos para afrontar las debilidades y establecer fortalezas de las situaciones  que afrontan.

Por las razones expuestas se propone en Capitulo VI, Un Modelo de Gerencia Estratégica para incrementar la productividad de  la empresa TERMOBARRANCAS C.A., previo a la determinación de su factibilidad y viabilidad.


5.2 Recomendaciones
Tomando en consideración los resultados obtenidos y las conclusiones planteadas, se formulan como recomendaciones las siguientes:

· Los gerentes de la empresa Termobarrancas C.A en su ejercicio laboral deben considerar en gran medida la concepción organizacional, entendiendo que una organización es un todo estructurado como un sistema abierto y donde se realizan procesos para el logro de los objetivos organizacionales, En consecuencia, la visión organizacional de los gerentes debe tener presente el factor humano, entendiendo que son personas con intereses, necesidades y expectativas y que son un factor fundamental para el desarrollo de las actividades de la organización.

· Los Gerentes deben conocer a la perfección las siguientes herramientas: Planificación, Organización, Dirección, Motivación, Selección de Personal y  Seguimiento  y Control, ya que sin éstas herramientas no se lograran los objetivos de la organización y deben ser en todo momento lideres participativos y flexibles, ya que es la única forma en la cual se pueden manejar la contingencia.

· Se debe considerar el establecimiento de programas de actualización continua que conlleven al mejoramiento integral del sistema operativo.

· Implementar sistemas de planificación para lograr anticiparse al curso de las acciones. Ya que una buena planificación mantiene unido al personal y logra identificarlos con la misión, visión y estrategias, reduce los conflictos, fomenta la participación y el compromiso en todos los niveles organizacionales y permite con los esfuerzos requeridos  hacer realidad los objetivos y metas organizacionales.
· Diseñar e implementar manuales administrativos ya que son herramientas más eficaces para transmitir conocimientos y experiencia, estos le permitirán a la organización formalizar el sistema de trabajo, consolidar el liderazgo y la posición competitiva. El uso de manuales ayudara a normalizar las operaciones organizacionales.

· Establecer políticas empresariales, ya que ayudan a evitar defectos y sobre todo pérdida de tiempo en las principales actividades y procesos de la organización. Las políticas permiten visualizar un camino claro, preciso y seguro, sobre todo en los puntos críticos donde se requiere una decisión.

CAPITULO VI
PROPUESTA
Modelo de Gerencia Estratégica para la Empresa Termobarrancas C.A.
6.1 Objetivos de la Investigación 

Previo a la formulación de la propuesta de un modelo de Gerencia Estratégica para la empresa Termobarrancas CA, se establecieron tanto el objetivo general como los objetivos específicos de la investigación estos fueron:

Objetivo General:

Proponer un Modelo de Gerencia Estratégica para incrementar la productividad de la empresa Termobarrancas CA., ubicada en el Municipio Obispo del Estado. Barinas.

Específicos

· Diagnosticar la situación del sistema gerencial  de la empresa Termobarrancas C.A.

· Determinar la factibilidad y viabilidad del modelo de gerencia estratégica a proponer. 

· Diseñar un Modelo de Gerencia Estratégica que contribuya a incrementar  los niveles de productividad de la empresa Termobarrancas C.A.

FASE I: DISEÑO Y FORMULACIÓN DE LA PROPUESTA 
Hoy en día es importante, que las organizaciones establezcan una filosofía empresarial para que así se formulen, ejecuten y evalúen sus acciones y se obtengan éxitos y el logro de sus objetivos. El plan estratégico incluye la identificación de las debilidades y fortalezas internas de una organización, la determinación de las amenazas y oportunidades externas, el establecimiento de misiones, la fijación de objetivos, el desarrollo de estrategias alternativas, el análisis de dichas alternativas y la decisión de cuales escoger. 

La ejecución de estrategias requiere que la organización 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 por la dirección de la empresa.

Una vez aplicado y analizado el instrumento en sus diferentes secciones se pudo determinar la situación real de la organización, se observó el grado de conocimiento que posee el personal tanto de los procesos como de la filosofía que toda empresa debe tener. 

Por otra parte evaluado los factores internos de Termobarrancas, se pudieron determinar las fortalezas y debilidades de la organización, y luego realizar un análisis externo, donde muestra las oportunidades con que cuenta la misma y las debilidades para combatirlas por medio del plan estratégico.
Seguidamente, se establecerá la normativa que regirá, en lo adelante, la finalidad de Termobarrancas CA,  así como sus objetivos.

6.2 Objetivos de la Propuesta
· Fortalecer la organización.

· Establecer normas y lineamientos generales que permitan una efectiva toma de decisiones.

· Incrementar la productividad organizacional.
6.3 Justificación de la Propuesta.

La importancia que posee un modelo de gerencia más allá de plasmarse en la teoría organizacional, es lograr la identificación y cumplimiento de los empleados con el mismo, ya que depende de él, crear armonía entre la cultura y el clima organizacional que se genere como consecuencia de la efectividad que tenga.

Competitividad, productividad y rentabilidad son algunos de los conceptos claves del éxito, no importando el tamaño que tenga la empresa pero lo que si es verdaderamente trascendental es que el talento humano labore en un ambiente óptimo, fraternal donde la presencia de un liderazgo transformador basado en valores, un sistema de evaluación de desempeño establecido en criterios justos, recompensas basadas en virtudes y sobre todo la motivación que no solo sea interna sino originada por la alta gerencia, establezca relación con la misión y visión tanto del personal como la empresa.

6.4  Características del Modelo

La eficiencia de una empresa o institución, la que se precisa en cuanto al logro de los objetivos, depende fundamentalmente de los equipos humanos que la conformen. Se constituye entonces en un primer requisito de eficiencia el estructurar equipos humanos que accionen como tales y conforman la organización.

Por otra parte, es bien sabido que en la acción de los equipos de trabajo y en su productividad juega un rol esencial las modalidades de relaciones humanas a las cuales ellos se conformen. En efecto, del tipo de relaciones humanas en que se desenvuelvan depende fundamentalmente el éxito o fracaso de la puesta en práctica de planes, proyectos y políticas que les corresponda desarrollar. 

Un aspecto esencial en las relaciones humanas está en el grado en que los individuos que estén comprometidos en ellas hayan logrado o estén en condiciones de alcanzar satisfacciones y requerimientos dados por su condición humana. 

Confluye igualmente en esta problemática las modalidades de conducción (liderazgo) de los cuadros directivos de la organización, observándose que esta conducción es dejada a la intuición, sentido común y condiciones personales de quienes se desenvuelven en los niveles de autoridad, esto sin considerar que una buena dirección implica el disponer de conocimientos modernos en el área y de su aplicación apropiada.

El conocimiento efectivo de los distintos fenómenos tanto individuales como sociales ayuda a cada cual a comprender su propia acción y la de los otros, permitiendo en consecuencia una mejor adecuación en relaciones humanas. Se evitan así los roces y conflictos que constituyen un verdadero cáncer en la productividad de los grupos de trabajo. Es por eso necesario desarrollar programas de capacitación en el área, con un balance adecuado entre teoría y práctica porque solamente aprendizaje mecánico de procedimientos, sin entender la significación de ellos, puede llevar a resultados absolutamente contraproducentes. 

La gran cuestión en toda organización es la productividad desarrollando distintos equipos de trabajo, Termobarrancas intenta alcanzar una amplia y efectiva complementación y coordinación de los equipos laborales sin olvidarse de la efectiva colaboración individual para los objetivos de que se trate, lo que es absolutamente indispensable para el logro de la productividad requerida por la organización a fin de proseguir en un progreso satisfactorio.

Sin embargo, en la base de todo ello está la sustancial colaboración de todos y cada uno de los miembros del personal. Esta colaboración es la resultante de una cantidad de factores entre los cuales destaca la relativa satisfacción que tenga cada uno en cuanto a su participación dentro de las actividades de la organización, es importante entonces las condiciones que confluyan en este sentido y asimismo, eliminar en lo posible todos los obstáculos que se oponen a ello.

Las características mismas de la organización y su eficiencia en cuanto a las tareas y funciones implicadas es otro elemento que participa en la buena o mala moral de grupo, además de intervenir directamente en la productividad y fluidez de las distintas actividades de la organización. El conformar la organización a sus objetivos y tareas se convierte por lo tanto en una acción ineludible.

6.5 Desarrollo del Modelo

Paso I. Establecer los Principios y Valores de la Organización 
Cada organización tiene su propia cultura, lo que le da su propia identidad. La cultura de una organización incluye los valores, creencias y comportamientos que se consolidan y comparten durante la vida empresarial. Es decir, la cultura es la manera como las organizaciones hacen las cosas, como establecen prioridades y dan importancia a las diferentes tareas de la empresa.

Para cumplir con estas exigencias, Termobarrancas C.A fijará de ahora en adelante sus principios y valores, y estos son:

Búsqueda de la satisfacción del cliente

· Eficiencia.
· Transparencia en la gestión.
· Cumplimiento en las obligaciones.
· Reconocimiento al trabajador.
· Respeto por los demás.
· Búsqueda de la mejora continúa.
· Vocación de liderazgo.
· Respeto al medio ambiente.
· Compromiso con la seguridad y salud del trabajador.
· Identificación con la empresa.
· Responsabilidad social.
· Confianza y amistad.
· Profesionalismo.
Paso II. Definir la Visión de la Organización dentro del horizonte de tiempo definido

Para definir la visión de Termobarrancas C.A., se tienen que tomar en consideración una serie de criterios que ayudarán a tener permanencia a través de los cambios que la empresa pueda tener, estos son:

· Debe ser formulada por los líderes de la organización.
· Dimensión en el tiempo.
· Integradora.
· Amplia y detallada.
· Positiva y alentadora.
· Realista – posible.
· Consistente.
· Difundida interna y externamente.
Cumpliendo con estos requisitos, la visión de Termobarrancas C.A. es:

Visión

Ser una empresa de generación eléctrica confiable y eficaz satisfaciendo las necesidades de nuestros clientes, con tecnología de punta y apropiados niveles de competitividad que permitan mejorar la calidad del servicio de manera sostenible, suministrando energía en las mejores condiciones técnicas, económicas y operativas, sustentado en una organización eficiente e innovadora que contribuye al desarrollo regional y nacional, con una gestión basada en la ética, la alta vocación de servicio y el liderazgo; conservando  el medio ambiente y velando por la seguridad de las personas.
Paso III. Definir la Misión

La formulación de la misión en la mayoría de las empresas es relegada a un segundo plano. Según David (1994) “…las organizaciones se apresuran a establecer objetivos a tratar con opciones estratégicas. Este es un problema muy grande que afecta aun a las empresas grandes, las cuales a menudo no formulan claramente su misiones empresariales” (Pág.79).

Organizacionalmente, es necesario que Termobarrancas c.a., funcione con la mayor eficiencia. Donde el logro de la excelencia en el desempeño, exige a su vez definir la misión que se ajuste a lo que espera lograr la organización.
Luego de realizar el análisis interno y externo de la organización e identificar las fortalezas, oportunidades, amenazas y debilidades plasmados en el capitulo IV se procede a formular la misión. 

Así pues, la misión propuesta para esta organización será la siguiente:
Misión
“El compromiso principal de Termobarrancas es ser la mejor organización de generación de energía eléctrica, rentable, competitiva líder dentro del sistema regional y nacional, basado en la permanente innovación tecnológica y calidad del servicio, satisfaciendo a nuestros clientes con un servicio eficaz y confiable, dentro de los principios y valores que rige la organización. Nuestra meta empresarial es prestar un servicio de calidad, a través del desarrollo de una gestión con una alta productividad y responsabilidad que  contribuya de esta manera a la integración y desarrollo de la sociedad. 

Para lograr todo esto, contamos con un personal competente orientado hacia la búsqueda de la excelencia, conservando el medio ambiente y protegiendo la seguridad de las personas y buscaremos permanentemente el desarrollo del talento humano a fin de lograr el fortalecimiento y liderazgo institucional”.

Paso IV. Establecer los objetivos estratégicos de la Organización

Una vez realizado el diagnostico estratégico se establecieron los principios corporativos y se han definido la misión y la visión se definieron los objetivos corporativos. Toda la estructura organizacional de Termobarrancas c.a estará enfocada a lograr un trabajo en función de la reorientación de la entidad y la reorganización del servicio que se presta.

Para el logro de este gran propósito, Termobarrancas c.a desarrollará y pondrá en ejecución los siguientes Objetivos Corporativos pertenencia y bienestar de los miembros de la organización.
1. Consolidación en el mercado actual

Consolidación en el mercado actual a través de la continua actualización tecnológica.

2. Talento humano
Termobarrancas, propenderá el desarrollo integral de su talento humano, que permita mejorar la eficiencia del personal mediante la capacitación y mantenimiento de un clima organizacional adecuado que permita conformar un grupo de colaboradores idóneos, con claro sentido de pertenencia a la organización y comprometidos con el logro de los objetivos personales y organizacionales, para alcanzar una óptima calidad organizacional.

3. Servicio al cliente

Crear una cultura de excelencia y calidad en el servicio al cliente será un objetivo fundamental para la organización. Identificar sus necesidades y expectativas, procurando su vinculación permanente con la empresa y resolver sus aspiraciones y problemas, en todas y cada una de las áreas.  

4. Estructura Organizacional

Dotar a la institución de una estructura organizacional, ágil y dinámica, oportuna en las decisiones, altamente profesional, con un sistema de información que facilite las decisiones y el logro de los objetivos.
5. Rentabilidad Económica 
Termobarrancas, buscará obtener niveles de rentabilidad económica y social que garanticen la prestación de bienes y servicios asegurando su permanencia, crecimiento, generación de utilidades y competitividad. Para ello velará por su desarrollo en términos de eficiencia, eficacia y sustentabilidad, en la consecución, administración y aplicación de sus recursos.

6. Desarrollo Tecnológico 

Adoptar tecnologías de última generación de manera integral, logrando una entidad más eficiente e interactiva para ofrecer un servicio de excelencia a sus a los clientes y a la comunidad en general.

7. Conservación de los Recursos Naturales y del Medio Ambiente

Será prioridad de Termobarrancas el respeto y conservación, en todas sus ejecuciones, de los recursos naturales renovables y no renovables, de acuerdo al mandato de la normatividad ambiental. 

8. Conocimiento del Mercado
Conocer el mercado, la competencia, los productos y servicios es una tarea fundamental para Termobarrancas. Y diseñar nuevos servicios y proyectos, que se anticipen y respondan adecuadamente a las necesidades de los clientes y que permita el crecimiento y la permanencia de a largo plazo.
9. Responsabilidad social

Termobarrancas c.a, mantendrá una constante participación en las actividades comunitarias que consoliden el bien común y demostrando un profundo respeto por los ciudadanos.

Paso V. Formulación y ejecución de estrategias 

Las estrategias involucran el propósito general de una organización y establece un marco conceptual básico por medio del cual, ésta se transforma y se adapta al medio en que se encuentra, usualmente afectado por rápidos y continuos cambios. También esta vinculado a la planificación, se consideran varias dimensiones con las cuales se puede conformar una definición global. Así por ejemplo, la definición de los objetivos y sus correspondientes estrategias permitirá seleccionar las actividades prioritarias para el mejoramiento del servicio u organización y aprovechar las ventajas que aparezcan relacionadas con su actividad.

La formulación de estrategias tiene como propósito fundamental fijar los objetivos y determinar las estrategias adecuadas para alcanzar los objetivos fijados, incluye la identificación de las debilidades y fortalezas internas, la determinación de las amenazas y oportunidades externas de la organización.  La ejecución de las estrategias requiere que la empresa establezca metas, diseñe acciones, asigne recurso, de tal manera que las estrategias formuladas puedan ser llevadas a cabo en forma exitosa. 

Una vez evaluado los factores internos de Termobarrancas C.A, se pudieron determinar las fortalezas y debilidades de la organización, y luego realizar un análisis externo, donde se muestra las oportunidades con que cuenta la misma y las debilidades para combatirlas por medio del plan estratégico. Para llevar a cabo este proceso se utilizo la matriz DOFA representada en el capitulo III y las estrategias seleccionadas son las siguientes:

· Establecer un programa de actualización continuo.

· Diseñar manuales administrativos

· Implementar sistemas de planificación.

· Implementar sistemas de control de gestión.

· Formulación de políticas empresariales

· Crear y difundir la cultura organizacional

El desarrollo de las estrategias se puede visualizar en las acciones a cumplir a través de la operacionalización del plan estratégico.
Pasó V. Diseño de un sistema de seguimiento. Control de Gestión.

Una vez implementada la estrategia los gerentes definitivamente deben saber cuando no está funcionando bien determinada estrategia; para esto es necesario realizar un monitoreo de su ejecución. Esto sirve bien sea para reafirmar las metas y estrategias corporativas existentes o para sugerir cambios. 

Es preciso evaluar las estrategias porque el éxito de hoy no garantiza el éxito de mañana. El éxito siempre crea problemas nuevos y diferentes, es decir, las organizaciones complacientes caen en decadencia. Este paso debe ejecutarse disciplinadamente para que se convierta en cultura.
El monitoreo continuo de la ejecución del modelo de gerencia planteado permitirá evaluar el cumplimiento veraz de las estrategias desarrolladas con la finalidad de controlar a través de indicadores arrojados el cumplimiento de las actividades cotidianas de la explotación gasífera de Termobarrancas C.A.
Una de las razones más evidentes de la importancia del control es porque hasta el mejor de los planes se puede desviar. El control se emplea para:
· Crear mejor calidad: Las fallas del proceso se detectan y el proceso se corrige para eliminar errores. 
· Enfrentar el cambio: Este forma parte ineludible del ambiente de cualquier organización. Los mercados cambian, la competencia en todo el mundo ofrece productos o servicios nuevos que captan la atención del público. Surgen materiales y tecnologías nuevas. Se aprueban o enmiendan reglamentos gubernamentales.
· Agregar valor: Los tiempos veloces de los ciclos son una manera de obtener ventajas competitivas. Tratar de igualar todos los movimientos de la competencia puede resultar muy costoso y contraproducente. El principal objetivo de una organización debería ser "agregar valor" a su  servicio. Con frecuencia, este valor agregado adopta la forma de una calidad por encima de la medida lograda aplicando procedimientos de control. 
· Facilitar la delegación y el trabajo en equipo: La tendencia contemporánea hacia la administración participativa también aumenta la necesidad de delegar autoridad y de fomentar que los empleados trabajen juntos en equipo. Esto no disminuye la responsabilidad última de la gerencia. Por el contrario, cambia la índole del proceso de control. Por tanto, el proceso de control permite que el gerente controle el avance de los empleados, sin entorpecer su creatividad o participación en el trabajo.
Paso V. Diseño de un sistema de seguimiento. Control de Gestión.

Una vez implementada la estrategia los gerentes definitivamente deben saber cuando no está funcionando bien determinada estrategia; para esto es necesario realizar un monitoreo de su ejecución. Esto sirve bien sea para reafirmar las metas y estrategias corporativas existentes o para sugerir cambios. 
Es preciso evaluar las estrategias porque el éxito de hoy no garantiza el éxito de mañana. El éxito siempre crea problemas nuevos y diferentes, es decir, las organizaciones complacientes caen en decadencia. Este paso debe ejecutarse disciplinadamente para que se convierta en cultura.
El monitoreo continuo de la ejecución del modelo de gerencia planteado permitirá evaluar el cumplimiento veraz de las estrategias desarrolladas con la finalidad de controlar a través de indicadores arrojados el cumplimiento de las actividades cotidianas de la explotación gasífera de Termobarrancas C.A.
Una de las razones más evidentes de la importancia del control es porque hasta el mejor de los planes se puede desviar. El control se emplea para:
· Crear mejor calidad: Las fallas del proceso se detectan y el proceso se corrige para eliminar errores. 

· Enfrentar el cambio: Este forma parte ineludible del ambiente de cualquier organización. Los mercados cambian, la competencia en todo el mundo ofrece productos o servicios nuevos que captan la atención del público. Surgen materiales y tecnologías nuevas. Se aprueban o enmiendan reglamentos gubernamentales.

· Agregar valor: Los tiempos veloces de los ciclos son una manera de obtener ventajas competitivas. Tratar de igualar todos los movimientos de la competencia puede resultar muy costoso y contraproducente. El principal objetivo de una organización debería ser "agregar valor" a su  servicio. Con frecuencia, este valor agregado adopta la forma de una calidad por encima de la medida lograda aplicando procedimientos de control. 

· Facilitar la delegación y el trabajo en equipo: La tendencia contemporánea hacia la administración participativa también aumenta la necesidad de delegar autoridad y de fomentar que los empleados trabajen juntos en equipo. Esto no disminuye la responsabilidad última de la gerencia. Por el contrario, cambia la índole del proceso de control. Por tanto, el proceso de control permite que el gerente controle el avance de los empleados, sin entorpecer su creatividad o participación en el trabajo.
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  

Abrir un proceso licitatorio para la selección de 

la mano de obra externa (outsourcing) que 

diseñara los manuales.

     

Lograr en un 100% el 

cumplimiento de las políticas, 

normas y procedimientos.

 

Jefes de los departamentos

Diseñar manuales 

administrativos

  

Selección del personal especializado para el 

diseño de los manuales.

     

Diseñar el manual de 

organización y método.

 

Personal especializado.

  

Diseño y elaboración de los manuales.

     

Diseñar los manuales de 

normas y procedimientos.

  

Divulgación de los manuales mediante talleres.

     

La implementación de los 

manuales administrativos.

  

Aplicación de los manuales.

  

Control del proceso ejecución y aceptación de 

los mismos.

Cuadro 45. Operacionalización del Plan.

Objetivo estratégico: Brindar instrumentos que garanticen la eficiencia y eficacia organizacional.

Primer semestre del 

2009

Gerente de recursos humanos

Fuente: Mendoza 2009.
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  

Realizar reuniones con la gerencia para discutir 

las políticas a establecer.

     

Para el primer semestre 

del 2009, divulgar las 

políticas empresariales en un 

100%.

Seis meses

 

Gerencia general Gerencia general

Formulación de políticas 

empresariales

  

Seleccionar los indicadores o variables que se 

tomaran como referencia para establecer las 

políticas.

     

Alcanzar un 80% de 

nivel de internalización de las 

políticas empresariales en el 

personal de la organización.

 

Gerente de los departamentos

  

Analizar las variables con el fin de seleccionar 

los indicadores.

  

Diseñar las políticas con sus respectivas 

descripciones.

  

Divulgar las políticas.

  

Elaborar un instrumento de medición de 

aceptación y aplicación de políticas empresariales.

Cuadro 46. Continuación.

Objetivo estratégico: Establecer lineamientos para el desarrollo de procedimientos típicos del sector eléctrico.

Fuente: Mendoza 2009.
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ESTRATEGIA ACCIONES METAS TIEMPO RECURSO HUMANO RESPONSABLE

   

Reuniones de la gerencia con los jefes de 

departamento para el diseño de planes.

 

Gerencia general

Implementar sistemas de 

planificación.

   

Elaborara planes operativos semestrales y 

anuales.

 

Jefes de los departamentos

   

Elaborar planes de contingencia.

   

Ejecutar los planes.

  

Implementar un sistema de control del plan.

Fuente: Mendoza 2009.

Planificar anualmente en un 99 

%, las actividades operativas 

de la empresa.

Primer semestre del año 

2009.

Gerencia general

Objetivo estratégico: Planificar las necesidades de funcionamiento.
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ESTRATEGIA ACCIONES METAS TIEMPO RECURSO HUMANO RESPONSABLE

     

Conocer que se quiere medir.

     

95% de mejoras en los 

procesos gerenciales.

 

Gerencia general

Implementar sistemas de control 

de gestión.

     

Determinar la información necesaria para 

controlar o evaluar la actividad.

     

95% de mejoras de la 

calidad del servicio.

 

Jefes de los departamentos

     

Seleccionar los indicadores adecuados en 

función de la información de control o evaluación.

     

Definir los estándares de comparación por 

indicador.

     

Establecer los datos requeridos para operar 

los indicadores, así como su localización y el 

mecanismo para su recolección.

     

Recopilar los datos requeridos para la 

formulación del sistema de control.

     

Implementar el sistema de control.

Fuente: Mendoza 2009.

Objetivo estratégico: Corregir las desviaciones organizacionales a través de indicadores cualitativos y cuantitativos, a fin de lograr el cumplimiento de los objetivos claves para el éxito.

Primer semestre del  año 

2009.

Gerencia general
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ESTRATEGIA ACCIONES METAS TIEMPO RECURSO HUMANO RESPONSABLE

     

Realizar un diagnostico de detección de 

necesidades (capacitación y desarrollo 

tecnológico).

     

Mejorar la eficiencia y 

eficacia en los niveles 

productivos en un 70%.

 

Gerencia general

Establecer un programa de 

actualización continuo.

     

Elaborar un informe de la detección de las 

necesidades.

     

100% de mejoras en el 

área de recursos humanos.

 

Departamento de recursos 

humanos.

     

Diseñar el plan de actualización y 

capacitación.

     

Presupuestar las actividades.

     

Selección de la empresa  especial 

     

Aplicación de los programas

Fuente: Mendoza 2009.

Seis meses para la 

planificación e inicio de la  

ejecución  del plan.

     

Departamento de 

recursos humanos.

Objetivo estratégico: Establecer lineamientos para el desarrollo de procedimientos típicos del sector eléctrico.
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ESTRATEGIA ACCIONES METAS TIEMPO RECURSO HUMANO RESPONSABLE

    

Divulgar documentos donde estén plasmados 

los principios y valores organizacionales, la 

misión, la visión, y los objetivos corporativos.

     

Gerencia general

 

Gerencia General

Crear y difundir la cultura 

organizacional

    

Realizar talleres de internalización para 

divulgarla nueva cultura organizacional.

     

Departamento de recursos 

humano

 

Departamento de recursos 

humanos.

    

Realizar un monitorio para medir la aceptación 

del personal la nueva cultura.

Fuente: Mendoza 2009.

Objetivo estratégico: Lograr la identificación y e integración del personal de la organización.

     

Lograr en un 100% la 

divulgación y aceptación de 

la nueva cultura 

organizacional por parte del 

personal 

 

Los primeros seis 

meses del año.
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Diseñar manuales 

administrativos

   

Reuniones de la gerencia con los jefes de 

departamento para el diseño de planes.

     

Planificar anualmente en 

un 99 %, las actividades 

operativas de la empresa.

 

Gerencia general

   

Elaborara planes operativos semestrales y 

anuales.

 

Jefes de los departamentos

   

Elaborar planes de contingencia.

   

Ejecutar los planes

Implementar un sistema de control del plan.

Fuente: Mendoza 2009.

Primer semestre del año 

2009.

Gerencia general

Cuadro 45. Continuación.

Objetivo estratégico: Brindar instrumentos que garanticen la eficiencia y eficacia organizacional.
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ANEXOS

ANEXO A

UNIVERSIDAD NACIONAL EXPERIMENTAL DE LOS LLANOS OCCIDENTALES “EZEQUIEL ZAMORA”

VICERRECTORADO DE PLANIFICACIÓN Y DESARROLLO SOCIAL

COORDINACIÓN DE ÁREA DE POSTGRADO

MAESTRÍA EN ADMINISTRACIÓN

MENCIÓN GERENCIA GENERAL
Respetado Profesor

Msc. 

Presente
Me es grato dirigirme a usted, en la ocasión de saludarle y solicitar su valiosa colaboración en la validación de la entrevista estructurada, en cuanto a la correspondencia entre los ítems, preguntas y objetivos de la investigación; diseñado para recolectar la información requerida para esta investigación y que será aplicado al personal de la empresa en estudio. De igual forma, pedirle la validación de otro instrumento denominado lista de cotejo.


La validación realizada por usted será incluida en el trabajo de investigación que se titula: PROPUESTA DE UN MODELO DE GERENCIA ESTRATÉGICA PARA INCREMENTAR LA PRODUCTIVIDAD DE LA EMPRESA TERMOBARRANCAS CA. BARINAS AÑO 2009.
Su realización esta bajo mi responsabilidad para cumplir con el requisito exigido y poder optar al titulo de grado de Magíster Scientiarum Mención: Gerencia General.

Agradezco a usted, como experto, anote sus observaciones técnicas en relación con la validez del contenido de los ítems en la hoja denominada Matriz de validación.

Agradeciendo la atención y su valiosa colaboración.

Atentamente

Marianela Mendoza Gamero
UNIVERSIDAD NACIONAL EXPERIMENTAL DE LOS LLANOS OCCIDENTALES “EZEQUIEL ZAMORA”

VICERRECTORADO DE PLANIFICACIÓN Y DESARROLLO SOCIAL

COORDINACIÓN DE ÁREA DE POSTGRADO

MAESTRÍA EN ADMINISTRACIÓN

MENCIÓN GERENCIA GENERAL
ACTA DE VALIDACIÓN

Yo __________________________________________, CI, N° ______________, venezolano (a) de profesión ___________________________, mediante la presente declaro que he validado los instrumentos de investigación Entrevista Estructurada y Lista de Cotejo, referentes al trabajo de investigación que se titula:” PROPUESTA DE UN MODELO DE GERENCIA ESTRATÉGICA PARA INCREMENTAR LA PRODUCTIVIDAD DE LA EMPRESA TERMOBARRANCAS CA. BARINAS AÑO 2009, como requisito para optar al titulo de grado Magíster Scientiarum Mención: Gerencia General.


Una vez revisado el instrumento se hizo las siguientes observaciones:__________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________
 _________________________


Barinas ___de_______ de 2009

LISTA DE COTEJO

	Elementos a observar
	Presente
	Ausente
	Observaciones

	1.Misión
	
	
	

	2.- Visión 
	
	
	

	3.- Valores
	
	
	

	4.- Objetivos Corporativos
	
	
	

	5.- Organigrama
	
	
	

	6.- Estrategias 
	
	
	

	7.-Manual de normas y procedimientos
	
	
	

	8.- Manual de cargos
	
	
	

	9.- Manual de funciones
	
	
	

	10.-Planes de necesidades del recurso humano
	
	
	

	11.- Control de ventas
	
	
	

	12.- Control de calidad
	
	
	

	13.- Control de gestión
	
	
	

	14.- Control Financiero
	
	
	

	15.- Control de Gastos
	
	
	

	16.-Financiamiento Externo
	
	
	

	17.- Control de Inventarios
	
	
	

	18.-Programas de capacitación
	
	
	

	19.- Plan Financiero 
	
	
	

	20.-Planes de contingencia
	
	
	


Fuente: Autora (2009)

Matriz de Validación 

	ÍTEM
	A
	B
	C
	D
	OBSERVACIONES

	Planificación
	
	
	
	
	

	1
	
	
	
	
	

	2
	
	
	
	
	

	3
	
	
	
	
	

	4
	
	
	
	
	

	5
	
	
	
	
	

	6
	
	
	
	
	

	7
	
	
	
	
	

	Organización
	
	
	
	
	

	8
	
	
	
	
	

	9
	
	
	
	
	

	10
	
	
	
	
	

	11
	
	
	
	
	

	12
	
	
	
	
	

	13
	
	
	
	
	

	14
	
	
	
	
	

	15
	
	
	
	
	

	Dirección
	
	
	
	
	

	16
	
	
	
	
	

	17
	
	
	
	
	

	18
	
	
	
	
	

	19
	
	
	
	
	

	Control
	
	
	
	
	

	20
	
	
	
	
	

	21
	
	
	
	
	

	22
	
	
	
	
	

	Personal
	
	
	
	
	

	23
	
	
	
	
	

	24
	
	
	
	
	

	25
	
	
	
	
	

	26
	
	
	
	
	

	27
	
	
	
	
	

	Finanzas
	
	
	
	
	

	28
	
	
	
	
	

	29
	
	
	
	
	

	30
	
	
	
	
	

	31
	
	
	
	
	

	32
	
	
	
	
	

	33
	
	
	
	
	

	34
	
	
	
	
	

	Producción
	
	
	
	
	

	35
	
	
	
	
	

	36
	
	
	
	
	

	37
	
	
	
	
	

	Mercadeo
	
	
	
	
	

	38
	
	
	
	
	

	Competidores
	
	
	
	
	

	39
	
	
	
	
	

	ÍTEM
	A
	B
	C
	D
	OBSERVACIONES

	40
	
	
	
	
	

	41
	
	
	
	
	

	Productividad
	
	
	
	
	

	42
	
	
	
	
	

	43
	
	
	
	
	

	Cultura organizacional
	
	
	
	
	

	44
	
	
	
	
	

	45
	
	
	
	
	

	46
	
	
	
	
	

	Proactividad
	
	
	
	
	

	47
	
	
	
	
	

	48
	
	
	
	
	

	Tecnología
	
	
	
	
	

	49
	
	
	
	
	

	50
	
	
	
	
	

	51
	
	
	
	
	

	52
	
	
	
	
	

	Otras
	
	
	
	
	

	53
	
	
	
	
	

	54
	
	
	
	
	

	
	
	
	
	
	

	
	
	
	
	
	

	
	
	
	
	
	

	
	
	
	
	
	

	
	
	
	
	
	


Fuente: Autora (2009)

Leyenda: A Aceptar, B Eliminar, C Modificar, D Anexar otra pregunta.

Entrevista que se aplicará al personal administrativo y de Ingeniería  de Termobarrancas CA

Este instrumento  tiene como objeto  recopilar una serie de informaciones que se requieren sobre  aspectos relacionados  a la empresa, tal y como ud. lo percibe  en su sitio de trabajo.

Le agradezco responda con la mayor sinceridad posible.

INSTRUCCIONES
· Lea detenidamente  cada una   de los Ítems antes de proceder a responderlos.

· No firme el instrumento, ya que es anónimo.
· Las preguntas deben ser respondidas en su totalidad.
· Seleccione la alternativa que considere se ajuste a su situación

· Marca con una X  la alternativa  que según  tu percepción  se corresponda al concepto emitido.

ENTREVISTA ESTRUCTURADA

Fecha______________

I. Planeación

1.- ¿La empresa planifica? SI___ NO___. Si es la respuesta es afirmativa como lo hacen: Largo plazo____   Mediano Plazo_____ Corto plazo___  

2.- ¿Existen metas, políticas y plan de acción en la empresa? SI___   NO___

3.- ¿La empresa formula objetivos? SI___ NO___ Si es la respuesta es afirmativa como lo hacen: Largo plazo___ Mediano Plazo__ Corto plazo___  

4.- ¿Se planifican objetivos orientados al cambio? SI___ NO___

5.- ¿Los planes de la empresa son elaborados?

Anual___ Semestral_____ trimestral____ Mensual____ Otros____

6.- ¿La empresa cuenta con planes de contingencia?  SI___    NO____  

7.- ¿La empresa lo hace participe en el proceso de planificación? SI___ NO___

II. Organización

8.- ¿Tiene la empresa definida la Misión? SI___   NO___

9.- ¿Tiene la empresa definida la Visión? SI___   NO___

10.- ¿Considera clara la estructura organizacional de la empresa? SI___ NO___

11.- ¿Existe en la empresa algún organigrama explicito? SI__   NO___

12.- ¿Conoce con claridad sus funciones? SI___  NO___

13.- ¿La empresa cuenta con normas y manuales de procedimiento para el desarrollo de los procesos? SI___ NO___

14.- ¿La empresa posee y usa descripciones escritas de cargos? SI___  NO___

15.- ¿Están definidos los niveles de responsabilidad? SI___ NO___

III. Dirección 

16.- ¿La toma de decisiones en la empresa es clara y oportuna? SI__   NO__

17.- ¿El estilo de liderazgo que se emplea en la empresa es? participativa___ Autocrática____

18.- ¿La gerencia se preocupa en dotar los equipos necesarios para el cumplimiento de las actividades? SI___ NO___

19.- ¿La alta gerencia escucha tus opiniones e iniciativas para la toma de decisiones? SI___ NO___

IV. Control

20.- ¿Se aplican sistemas de evaluación y control en la empresa? SI___NO____

21.- ¿Existe un mecanismo de control de calidad del servicio prestado? SI___ NO___

22.- ¿Existe un sistema de control de gestión? SI___  NO___

V. Personal

23.- ¿La organización cuenta con un departamento de recursos humanos? SI___ NO___. Si la respuesta es afirmativa que le recomendaría al departamento.

__________________________________________________________________

24.- ¿Cree usted que son los cargos de la organización significativos, estimulantes y bien remunerados. SI___  NO___ 

25.- ¿La estructura organizacional de la empresa favorece el logro de los objetivos individuales y organizacionales? SI___  NO___

26.- ¿La empresa ofrece capacitación a los empleados? SI___ NO___

27.- ¿La empresa cuenta con un sistema de evaluación del desempeño? 

SI___ NO__

VI. Finanzas

28.- ¿Se manejan sistemas de control de costos y gastos? SI__ NO___

29.- ¿Aplican algún método para calcular las necesidades Financieras? SI___  NO___. En caso de que la respuesta sea afirmativa señale y explique que método y como lo aplica.____________________________________________________

__________________________________________________________________

30.- ¿Cada cuanto tiempo se definen las necesidades financieras? Anual___Mensual___ Trimestral____ Semanal___

31.- ¿La empresa define las necesidades de capital de trabajo SI___  NO___

32.- ¿Cuales son las fuentes de Financiamiento? Aporte de socios___ Financiamiento externo__. Si la respuesta es financiamiento externo es: Banca pública___ Banca privada___Otros___

33.- ¿La empresa cuenta con indicadores financieros? SI___ NO____. En caso de que la respuesta sea afirmativa indíquelos:_______________________________

34.- ¿Cuál es la actitud de la empresa en relación a las metas económicas fijadas?

__________________________________________________________________________________________________________________________
Producción

35.- ¿Cuáles son los productos o servicios prestados por la empresa?_____________________________________________________
36.- ¿Cómo comercializa sus productos o servicios la empresa?_______________

37.- ¿Quiénes son los clientes? 

Mercadeo

38.- ¿La empresa esta orientada hacia la satisfacción del cliente? SI____ NO______

Competidores

39.- ¿La empresa conoce de sus competidores? SI___ NO__

40.-¿Cuál cree usted que  son los  competidores de la empresa? 

___________________________________________________________
41.- ¿Cuál cree usted que es la ventaja competitiva de la empresa?_____________

___________________________________________________________

Productividad

42.- ¿Las actividades que se ejecutan en la organización se crean en función de los objetivos y de los  recursos disponibles? SI____ NO____

43.- ¿Existen  programas que establezcan la secuencia de las actividades, la utilización de los recursos y la manera  de alcanzar los objetivos? SI___ NO____
Cultura organizacional

44.- ¿Cuáles son los valores más destacados de la organización?__________________________________________________

45.- ¿Cuáles cree usted que deberían ser  los valores organizacionales de la empresa?___________________________________________________

__________________________________________________________

46.- ¿Cuáles son las personas o instituciones con las que interactúa la empresa?

___________________________________________________________

Proactividad

47. ¿Los planes y programas de la organización  permiten lograr los objetivos y prever la posible incertidumbre para la empresa?   SI___ NO___
48.- ¿La empresa prepara a los trabajadores para que sean capaces de anticiparse y prevenir los problemas? SI___ NO___

Tecnología

49.- ¿Existe en la empresa  tecnología de punta? SI____ NO___

50.- ¿Considera que la empresa tiene barreras para mejorar el nivel tecnológico?

SI___ NO___

51.- ¿Cuáles deberían ser las prioridades de la inversión de recursos tecnológicos?

_________________________________________________________________

52.- ¿Qué tecnologías adicionales necesitaría la empresa para el logro de sus objetivos actuales?__________________________________________________

_________________________________________________________________
Otras

53.- ¿Cuál es el propósito básico de la empresa?__________________________

_________________________________________________________________

54.- ¿La empresa cuenta con indicadores no financieros? SI___ NO____. En caso de que la respuesta sea afirmativa indíquelos:._____________________________

_______________________________________________________
ANEXO B

UNIVERSIDAD NACIONAL EXPERIMENTAL DE LOS LLANOS OCCIDENTALES “EZEQUIEL ZAMORA”

VICERRECTORADO DE PLANIFICACIÓN Y DESARROLLO SOCIAL

COORDINACIÓN DE ÁREA DE POSTGRADO

MAESTRÍA EN ADMINISTRACIÓN

MENCIÓN GERENCIA GENERAL
FORMATO DE VALIDACIÓN DEL  INSTRUMENTO

Distinguido Experto

Su despacho.

Por medio de la presente solicito su valiosa colaboración en la validación de un instrumento, a través de la revisión crítica y detallada de cada una de las preguntas que lo comprende, diseñados para determinar el PROPONER UN  MODELO DE GERENCIA ESTRATÉGICA PARA INCREMENTAR LA PRODUCTIVIDAD DE LA EMPRESA TERMOBARRANCAS CA. BARINAS AÑO 2009.
Adjunto al instrumento se anexa datos sobre el estudio como Objetivo General, Objetivos Específicos también una tabla de valoración de ítems, a fin de determinar la congruencia, pertinencia y claridad, usted debe utilizar para tales efectos la letra  equis (X) para dar su juicio según  la situación. Sus  observaciones como especialista competente de la temática, serán muy valoradas y determinantes para la elaboración de la versión definitiva del  instrumento.
Agradeciendo su colaboración y eficiente aporte, se suscribe.

Atentamente

Marianela Mendoza

PROPONER UN MODELO DE GERENCIA ESTRATÉGICA PARA INCREMENTAR LA PRODUCTIVIDAD DE LA EMPRESA TERMOBARRANCAS CA.

BARINAS 2009
TITULO

Objetivos de la Investigación

General

Proponer un Modelo de Gerencia Estratégica para incrementar la productividad de la empresa Termobarrancas CA., ubicada en el Municipio Obispo del Estado. Barinas.

Específicos

· Diagnosticar la situación actual de la empresa Termobarrancas C.A.

· Determinar la factibilidad y viabilidad del modelo de gerencia estratégica a proponer 

· Diseñar un Modelo de Gerencia Estratégica que contribuya a incrementar  los niveles de  productividad de la empresa Termobarrancas CA

FORMATO DE VALIDACIÓN

Datos Personales

Nombres y Apellidos.-------------------------------------------------

Profesión: --------------------------------

Aspectos para considerar para la validación del instrumento

Claridad: Redacción y precisión de los ítems

Congruencia: Lógica interna del ítem con relación a los objetivos de la investigación

Pertinencia: La relación que guarda cada ítem con el indicador.

	
Ítems
	      Claridad
	   Congruencia
	   Pertinencia
	Observación 

	
	  si
	  No
	   si
	  no
	  si
	  no
	

	    1
	
	
	
	
	
	
	

	   2
	
	
	
	
	
	
	

	   3
	
	
	
	
	
	
	

	   4
	
	
	
	
	
	
	

	   5
	
	
	
	
	
	
	

	   6
	
	
	
	
	
	
	

	   7
	
	
	
	
	
	
	

	   8
	
	
	
	
	
	
	

	   9
	
	
	
	
	
	
	

	   10
	
	
	
	
	
	
	

	   11
	
	
	
	
	
	
	

	   12
	
	
	
	
	
	
	

	   13
	
	
	
	
	
	
	

	   14
	
	
	
	
	
	
	

	   15
	
	
	
	
	
	
	

	  16
	
	
	
	
	
	
	

	  17
	
	
	
	
	
	
	

	  18
	
	
	
	
	
	
	

	  19
	
	
	
	
	
	
	

	  20
	
	
	
	
	
	
	

	  21
	
	
	
	
	
	
	

	  22
	
	
	
	
	
	
	

	 23
	
	
	
	
	
	
	

	  24
	
	
	
	
	
	
	

	  25
	
	
	
	
	
	
	

	  26
	
	
	
	
	
	
	

	  27
	
	
	
	
	
	
	

	  28
	
	
	
	
	
	
	

	  29
	
	
	
	
	
	
	

	  30
	
	
	
	
	
	
	


OBSERVACIONES:

__________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________ 
ANEXO “D”
CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES

[image: image53.emf]ACTIVIDADES

Revisión del 

instrumento

Tutorías



Aplicación del 

Instrumento

Procesamiento de la 

información
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Revisión Informe Final

Aprobación Informe 

final

Aval



Entrega 

Preparación Defensa



Defensa



OCTUBRE NOVIEMBRE JUNIO JULIO AGOSTO SEPTIEMBRE
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