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RESUMEN

El andlisis estratégico desde las bases del emprendedurismo, permite efectuar una
evaluacion exhaustiva de todos los factores que inciden, de una u otra forma, en el
normal funcionamiento de una determinada organizacion, incidiendo positiva o
negativamente en el desarrollo de ideas emprendedoras. Dicho analisis coadyuva a
que la institucion determine la mejor manera de realizar sus actividades
caracterizando aspectos como emprendimiento, creatividad e ideas novedosas, de
manera eficiente, asi como también saber la manera de enfrentarse a los posibles
cambios y varianzas del medio externo. De alli que, el objetivo de la presente
investigacion consiste en realizar un analisis estratégico desde las bases del
emprendedurismo en la Gerencia de Recursos Humanos del Sahuapa, mediante una
investigacion de campo con un nivel descriptivo. Considerdndose necesaria, la
caracterizacion de los diferentes factores tanto internos como externos, con la
finalidad de maximizar el efecto de las fortalezas, aprovechar las oportunidades y
minimizar el impacto de las debilidades y amenazas vinculadas con la Gerencia y la
organizacion; dicho de otra manera, un analisis del entorno que le permita instituir
acciones estratégicas que guien sus actividades para obtener los resultados esperados
en el plazo estipulado, ejecutar las tareas prescritas de manera de optimizar los
resultados y contribuir a elevar la importancia y la eficiencia de la organizacion.

Palabras claves: Analisis estratégico, emprendedurismo, organizacion, debilidades,
fortalezas, amenazas y oportunidades.
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INTRODUCCION

Desde la época primitiva, el hombre aunque de forma inconsciente, dio
origen a lo que se conoce hoy como organizacion. En la basqueda por satisfacer sus
insuficiencias, el ser humano, se vio en la obligacion de aliarse con otros individuos
para asi, en conjunto, alcanzar objetivos y, por ende, adquirir patrimonios que por lo
menos cubrieran los minimos requerimientos para vivir dignamente. Para ese
entonces, las civilizaciones de esa época no imaginaban que al efectuar las diferentes
acciones que le permitieran lograr sus fines, estaban constituyendo primitivamente lo
que serian hoy las grandes organizaciones, y mucho menos estaban al tanto del sin fin

de aspectos que las mismas deberian considerar para poder lograr sus proyecciones.

En la actualidad, las organizaciones pasaron de ser simples agrupaciones con
propositos en coman, a una definicion més amplia, ya que, las mismas comprenden
una serie de procedimientos y estructuras complejas, que en oportunidades resultan
dificiles de manejar, dentro de las cuales se encuentran las instituciones publicas y
privadas. Organismos que para poder responder a sus objetivos, deben ser manejados
mediante pautas, manuales, principios y normas que contribuyan a su normal y buen

funcionamiento.

En la medida que las organizaciones se desarrollan y prosperan, se acrecienta
la necesidad de contar con una cantidad razonada de factor humano, origindndose en
muchos casos conflictos organizacionales por los desajustes de las funciones en
relacion con los objetivos trazados, es alli donde se reconoce la importancia de
desarrollar un proceso de planeacién, que genere sintonia entre el personal de la
organizacion con lo que se quiere lograr. Actividad que se ejecuta con la ayuda de
acciones integras en destreza, habilidad y determinacién en la eleccion de la via mas

apropiada para lograr tal fin, dichas acciones son denominadas estrategias.



Hoy por hoy, debido a las transformaciones y avances sociales, politicos,
econémicos, medio-ambientales tecnol6gicos, y muchos otros elementos, en los
cuales la sociedad se encuentra inmersa, ha sido preciso que las organizaciones
puedan romper paradigmas y costumbres. Con la finalidad de adecuarse a las
evoluciones e innovaciones para permanecer en el tiempo; objetivo que se alcanza
mediante capacidades administrativas, de desarrollo y capacidad intelectual, presentes
en el personal que integre la organizacion. Todo esto con la intencion de lograr sus
fines y, al mismo tiempo, la importancia que reside en la atencion a algunos aspectos
gue se pueden considerar incidentes negativamente si los mismos no se les presta la
importancia que requieren, o la manera de contrarrestarlos no es la apropiada y, otro
aspecto importante seria, si se disponen de las herramientas correctas para ser

atacado.

En ese sentido, toda organizaciéon debe poseer actitudes dinamistas al
desarrollar sus actividades, es decir; considerar aspectos presentes en su entorno
externo, de la misma manera en la que tiene conocimiento de su situacion interna,
para asi determinar su grado de potencialidad, y condiciones que puede optimizar.
Esto con la finalidad de descifrar la incidencia que tiene el entorno en la
organizacion, y qué aspectos afectan o contribuyen al desarrollo de la misma, dichos
aspectos pueden ser conocidos mediante la realizacion de un analisis estratégico, el
cual una vez realizado permite optimizar los resultados, y por ende, mejorar el
desempefio organizacional. Este analisis, le permite a la organizacion: prevenir
amenazas, aprovechar las oportunidades del entorno, multiplicar sus fortalezas y
minimizar sus debilidades, ayudando asi a las organizaciones a enfrentar los cambios

y avances tecnoldgicos para los cuales el personal debe estar preparado.

La aplicacién del analisis estratégico desde las bases del emprendedurismo en

las organizaciones es importante debido a que en ocasiones, las mismas muestran



insuficiencia de una buena proyeccion que permita darle el uso oportuno a todos los
escenarios positivos y negativos, que se puedan presentar, y contribuyan al logro de
los objetivos de una forma que el personal tenga una actitud entusiasta y proactiva en
el desarrollo de sus funciones. El analisis estratégico se encuentra en la primera fase
del proceso de gerencia estratégica, conocida como formulacién, la cual implica
apreciar la mision y visibn de la organizacion y, subsiguientemente establecer
objetivos y metas que la transformen en hechos reales. En vista de que los objetivos y
metas seleccionadas demandaran gran cantidad de recursos y podrian incidir en
muchas de las actividades organizacionales, esta primera fase es elemental, y se
fundamenta en la identificacion de los objetivos y estrategias existentes, y las
posibles estrategias que pudieran funcionar en el contexto organizacional. Proceso
que no cierra alli, asimismo, tendra que desarrollarse una segunda etapa conocida
como implementacion, la cual permitira establecer las vias éptimas para la aplicacion
de acciones planteadas, y finalmente se procede a evaluar como esta funcionando el

plan elegido con la finalidad de conocer si se estd cumpliendo con lo establecido.

El analisis estratégico desde las bases del emprendedurismo, se puede aplicar
a todo tipo de organizaciones, independientemente de las actividades que realice. Este
proceso permite el desarrollo innovador y potencial de las ejecuciones efectuadas por
la organizacion, permitiendo aumentar las capacidades de productividad en el
desemperio laboral y generar un ambiente de trabajo proactivo y descubridor de ideas

novedosas.

Ahora bien, el Servicio Autonomo Hospital Universitario Antonio Patricio de
Alcald, ubicado en la ciudad de Cumana estado Sucre, fue fundado para cumplir un
fin social, que reside en atender a la poblacion mediante la prestacion de un servicio
médico eficaz. Esta organizacién, dispone de diversas unidades administrativas,
dentro de las cuales se encuentra la Gerencia de Recursos Humanos, la cual es la

encargada de atender todo lo concerniente con el &rea de recursos humanos de la



institucion, tales como movimiento de personal, jubilaciones, desincorporaciones,
reintegros, registros, pensiones, tramitacion de permisos, bonos, constancias de
trabajo y trato con los gremios de los empleados, obreros y profesionales que laboran
en este centro hospitalario. Asimismo, ejecuta actividades relacionadas con el tramite
de ingreso y promocion del personal; planifica la seleccion, desarrollo de personal y
reposicién de cargos, de acuerdo a necesidades, y aplica los aspectos normativos que
rigen la prestacion del servicio de los trabajadores con la institucion en forma correcta
y oportuna, asi como el cumplimiento de los compromisos legales y contractuales

contraidos con los mismos.

En vista de lo que involucra y la relevancia que reside en el analisis
estratégico, esta investigaciébn tuvo como objetivo basico realizar un analisis
estratégico, desde las bases del emprendedurismo, en la Gerencia de Recursos
Humanos del Servicio Auténomo Hospital Antonio Patricio de Alcala (Sahuapa)
Cumana - Estado Sucre, el cual le permiti6 a esta Gerencia descubrir las
oportunidades existentes, al mismo tiempo conocer las debilidades que pudiesen
llegar a entorpecer el funcionamiento efectivo de su dinamismo; asimismo permitir
detectar las fortalezas exclusivas de la Gerencia y las posibles amenazas externas que
pudiesen perturbar de una u otra forma las actividades desarrolladas en la misma. La
comprension y conocimiento de dicha informacion fue de utilidad, ya que ayudo en la
descripcion de operaciones estratégicas capaces y aptas para la conduccion del
personal hacia actitudes, artistas y descubridoras que mejoren y promuevan el
perfeccionamiento de un talento humano capacitado y promotores de ideas que

resalten el buen funcionamiento tanto de la Gerencia como del hospital en general.

Esta investigacion tuvo como intencion, efectuar un analisis estratégico desde
las bases del emprendedurismo en la Gerencia de Recursos humanos del Sahuapa,
debido a que la misma estd inmersa en un ambiente que precisa suma atencion y

cuidado en todas los aspectos que atafien al personal de la institucién que, de cierta



forma, afectan los intereses organizacionales, analisis que aportard a la institucion
tener una enfoque mas extenso del ambiente corporativo, aportando y direccionando
bases para que esta unidad organizativa disefie estrategias emprendedoras, idoneas e
innovadoras, que le permitan a la organizacién, optimizar su desempefio, mejorando

asi, el servicio que presta a la sociedad.

Aun cuando en dicha institucién no se ha realizado analisis estratégico, el
personal que labora en la Gerencia estudiada, reconoce algunos aspectos que
consideran: debilidades, oportunidades, fortalezas y amenazas, entre los cuales
mencionaron debilidades relacionadas con la falta de equipos de oficina, como
fortaleza el espiritu entusiasta y creativo de los trabajadores, ademas, reconocen por
oportunidades la relacion que existe con Fundasalud, y como amenaza los cambios
constantes de la directiva presente en la institucion. Aspectos que fue necesario
analizar para asi permitir a la Gerencia de Recursos Humanos, minimizar,

aprovechar, perfeccionar y prevenir sus efectos, en el caso que lo amerite.

En virtud de lo anterior, este informe queda organizado y estructurado en 4

capitulos, los cuales se especifican de la forma siguiente:

Capitulo I, generalidades del problema de investigacion, que contiene el
problema de investigacion, donde se aborda, a su vez, el planteamiento del problema,
objetivos de la investigacion(objetivo general y especificos), la justificacién y alcance
de la investigacion, y el marco metodolégico aplicado que involucra: el nivel de la
investigacion, tipo de investigacion, poblacion y muestra, técnicas y procedimientos
para la obtencion, analisis e interpretacion de la informacion y sistematizacion de

variables.

Un segundo Capitulo, denominado analisis estratégico, el cual contiene lo
relacionado con la gerencia estratégica, analisis estratégico, y todo lo que concierne al



analisis estratégico como: importancia, definicion de elementos e instrumentos y

herramientas del analisis estratégico.

Un tercer Capitulo, denominado emprendedurismo, en el cual esta contenido
todo lo referente a: su definicion, antecedentes, importancia, caracteristicas, tipos,

elementos y modelos de emprendedurismo.

Un Capitulo cuatro, denominado analisis estratégico desde las bases del
emprendedurismo en la Gerencia de Recursos Humanos del Servicio Auténomo
Hospital Antonio patricio de Alcald; que contiene: las generalidades de la
coordinacion de Recursos Humanos, las bases legales asociadas a las actividades
realizadas en esta Gerencia, los elementos internos y externos desde las bases del
emprendedurismo, las debilidades, fortalezas, oportunidades y amenazas de la
Gerencia, el impacto de los elementos internos y externos de la Gerencia, y las
acciones estratégicas necesarias. Por ultimo, se presentan algunas reflexiones con

caracter de conclusion, derivadas de la investigacion realizada.



CAPITULO |
GENERALIDADES DEL PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1. El Problema de Investigacién

Para Tamayo (1998:120), “el problema es el punto de partida de la
investigacion. Surge cuando el investigador encuentra una laguna tedrica, dentro de
un conjunto de datos conocidos, o un hecho no abarcado por una teoria, un tropiezo o
un acontecimiento que no encaja dentro de las expectativas en su campo de estudio”.
Es decir, el problema de investigacién puede entenderse como una situacion de
desconocimiento y la carencia de informacion en relacibn a una anomalia

determinada, la cual consta de obstaculos que precisan ser superados.

Velasquez (http://carlosvelasquez.crearblog.com/?p=34), por su parte,
establece que: “el problema no significa necesariamente un obstaculo o una
dificultad. En la investigacion cientifica un problema también es sinénimo de reto,
necesidad de crecimiento o expansidn. De alli que, no necesariamente algo debe estar

funcionado mal para ser investigado™.

De acuerdo a las definiciones anteriores y en virtud de desarrollar el presente
punto, se consideraron en el problema de investigacion los siguientes elementos: el
planteamiento del problema, los objetivos (generales y especificos), la justificacién y

alcance de la investigacion, y el marco metodoldgico.

1.1.1 Planteamiento del Problema de Investigacion



Para Fidias Arias (2006:41), “el planteamiento del problema consiste en
describir de manera amplia la situacién objeto de estudio, ubicandola en un contexto
que permita comprender su origen, relaciones e incognitas por responder”. Partiendo
de alli, a continuacion serén detallados los elementos que permitiran formular el
problema, el cual esta relacionado con el analisis estratégico desde las bases del
emprendedurismo en la Gerencia de Recursos Humanos del Servicio Auténomo

Hospital Universitario Antonio Patricio Alcala.

Las organizaciones a nivel mundial transitan un periodo de cambios
inesperados, que suelen suceder de una forma dréstica, en oportunidades vertiginosos
y complejos de trajinar, razén por la que se obligan a estar al tanto, ir a la par y
adecuarse a los cambios y evoluciones que requiere una época descrita por mejoras
cada vez mas perfeccionadas en areas como la productividad, la competitividad y la
innovacién. Por este motivo, deben plantearse metas que sean transformadoras e
innovadoras; permitiéndoles esto cumplir con sus responsabilidades ante sus
consumidores y/o usuarios, cumplimiento que se certifica al prestar un servicio en
condiciones sélidas, de calidad y respuestas rapidas que, a su vez, le garantiza tener

crédito y alcanzar prestigios en el mercado donde se desenvuelven.

Para Stoner y Wankel (1996:345), la organizacion es “un patrén de relaciones
simultaneas entrelazadas, por medio de las cuales las personas, bajo el mando de los
gerentes persiguen metas comunes”. En ese sentido, toda organizacion puede
entenderse como una unidad social conscientemente coordinada, compuesta de dos o
mas personas que le dan vida orgénica a la misma, facilitando los procesos
gerenciales dentro de su estructura, lo que significa que la actividad gerencial y el

papel del gerente son sustanciales en un proceso administrativo.

De alli que, se defina la gerencia como “el arte y técnica de dirigir e inspirar a

los demés con base a un profundo y claro conocimiento de la naturaleza humana”



(http://mwww.piramidedigital.com). Comprendiéndose por gerenciar la técnica de
dirigir, liderar, realizar actividades a través de las personas, establecer y cumplir
metas que permitan que la organizacion sea eficiente, y seria en los procesos que

lleva consigo.

Para llevar a cabo una gerencia Optima de las funciones y recursos
organizacionales, se debe considerar un conjunto de acciones orientadas al logro de
los objetivos, tomando en cuenta las condiciones internas de las organizaciones, y las
condiciones de su entorno. Una de las acciones que ayudan a que la gerencia logre

sus objetivos, son las estrategias.

Para Koonzt y Weihrich (1998:123), la estrategia representa la “determinacion
de los objetivos basicos a largo plazo de una empresa, la adopcion de cursos de
accion y la asignacion de los recursos necesarios para alcanzarlos”. Fred David
(2008:13), por su parte la define como “los medios por los cuales se logran los
objetivos a largo plazo”. Con base en los planteamientos de los autores citados se
puede decir que, la estrategia se plantea como una forma de alcanzar los objetivos a
largo plazo siendo necesario valerse de diferentes proposiciones para la consecucion

de los mismos.

Un ejemplo de empresa que ha aplicado estrategias es la CANTV, que fue la
primera empresa publica y monopolica de telecomunicaciones en Venezuela, que
prestaba servicios de telefonia fija y ante la apertura internacional de ese sector y la
pérdida del monopolio tuvo que iniciar un proceso de reestructuracién para poder
agregarse a la feroz competencia y a un ambiente econdmico mas complejo, situacién
que la condujo a considerar sus estrategias de servicios para lograr el objetivos de ser
el proveedor dominante de soluciones integrales de telecomunicaciones en el
mercado, defendiendo la marca y al cliente aplicando la tecnologia para responder

oportunamente a las necesidades y requerimiento del mercado y crear y mantener



ventajas competitivas, mediante el manejo de informacion y basadas en la calidad de

su capital financiero, humano y su servicio (http://www.saber.ula.ve).

Ahora, a lo largo del tiempo han surgido distintos enfoques para llevar a cabo
la puesta en practica de la estrategia, entre los mas destacados se encuentran:
planeacidn estratégica, gerencia estratégica, balanced scorecard y el total perfomance
scorecard. No obstante, se profundizé en el enfoque de la gerencia estratégica, la cual
es indispensable para la consecucion de los fines que tenga la organizacion, debido a
que el gerente es calificado como clave importante que pone en marcha todas las

ideas posibles para alcanzar el éxito organizacional.

Para David (2008:5), la gerencia estratégica “es el arte y la ciencia de
formular, implantar y evaluar las decisiones a través de las funciones que permitan a
una empresa lograr sus objetivos”. La gerencia estratégica, lleva a un proceso
consecuente que coadyuva a la hora de tomar decisiones importantes en una
organizacion, el cual se denomina proceso estratégico, compuesto por tres fases:
formulacion de la estrategia o planificacion estratégica, implementacion de la

estrategia y evaluacion de la estrategia.

La primera etapa del proceso, la formulacidn estratégica se trata de decidir
cual es la estrategia que la empresa desarrollara la cual se determina mediante un
andlisis estratégico. Mientras que la segunda fase, implementacion de la estrategia,
consiste en determinar qué hace falta para que ésta funcione y alcance los resultados
previstos. La ultima etapa del proceso, evaluacidn estratégica, es la fase en la que los
gerentes de la clpula empresarial son alertados en relacion a la ocurrencia de

problemas con la estrategia, antes que la situacion llegue a ser critica (David, 2008).

En cuanto a la formulacion estratégica como primera etapa del proceso de

gerencia estratégica, David (2008:6), establece que en ella se busca decidir cual es la
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estrategia que la organizacion desarrollard, y para ello es preciso determinar la mision
que tiene la misma. Una vez determinada la mision, se formulan los objetivos, los
cuales deben ser claros, de alcance especifico, posibles de realizar, medibles,
orientados al resultado y sujetos a plazos fijos u otras restricciones de tiempo. Al ser
formulados los objetivos, se procede a concretar o definir las estrategias, no sin antes
realizar un andlisis estratégico, que no es mas que el andlisis de fortalezas y
debilidades internas de la organizacion, asi como amenazas y oportunidades que

puedan presentarse (David, 2008).

Hacer un analisis estratégico implica considerar un cimulo de factores tanto
externos como internos que influyen o pueden incidir sobre estructura, el
funcionamiento y la identidad de una organizacion (http.emprendedoresnews.com).
La primera fase representa el establecimiento de los objetivos estratégicos que son
aquellos que van a permitir y guiar para alcanzar la vision futura que anteriormente se
ha establecido, asi como también el estudio de los diferentes ambientes tanto externos
como internos a la organizacion. Para ello, podréd utilizar algunas herramientas
fundamentales, entre ellas: el analisis de la cartera de negocios y el analisis de la
matriz  DOFA  (Debilidades, Oportunidades, Fortalezas y Amenazas)
(html.rincondelvago.com).

El analisis de la cartera de negocios permitird a la organizacion conocer las
condiciones en la que se encuentran sus negocios y la sinergia entre ellos para
garantizar el cumplimiento de los objetivos propuestos, mediante el analisis de la
posicion que ocupan cada uno de ellos en el mercado y los beneficios que ello reporta

para la organizacion (http://www.joseacontreras.net).

El analisis DOFA para Serna (1999), es un acrénimo de Debilidades,
Oportunidades, Fortalezas y Amenazas. Estd disefiado para ayudar al estratega a

encontrar el mejor acoplamiento entre las tendencias del medio: oportunidades y
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amenazas y capacidades internas: fortalezas y debilidades de la empresa. Dicho
analisis permitird a la organizacion formular estrategias para aprovechar sus
fortalezas y prevenir el efecto de sus debilidades, utilizar a tiempo sus oportunidades
y anticiparse al efecto de las amenazas.

Una de las empresas que ha realizado analisis estratégico es Motorola,
empresa lider en las comunicaciones a nivel mundial, innovando en la fabricacion de
avanzados sistemas electronicos, componente de telecomunicaciones 'y
semiconductores. Los principales productos de la compafila incluyen
microprocesadores, cable modems, telefonia movil, sistemas de conexion de redes.
Ademas, Motorola es muy conocida por sus walkie-talkie que surgen a raiz de la
segunda guerra mundial, y fueron usados por el ejército de Estados Unidos. Asia en
el afio 2007 mediante la adquisicion de Symbol Technologies amplia su giro de
negocio hacia otros productos como computo moévil, RFID, software, etc,
(http://html.rincondelvago.com).

Producto del analisis estratégico realizado usando la matriz DOFA, Motorola
pudo conocer sus debilidades, oportunidades, fortalezas y amenazas. En cuanto a las
fortalezas, el evento de Tiananmen Square ofrecié a la compafiia la oportunidad
necesaria para ganar las negociaciones de mantener el 100% de la subsidiaria, la
organizacion se ha expandido, y lo sigue haciendo a través de empresas de capitales
mixtos y otras alianzas, ha disfrutado de incrementos en sus concesiones de parte del
gobierno chino por sus operaciones, los negocios tradicionales de la firma en los
sectores de comunicaciones inalambricas y semiconductores han proporcionado
mucha utilidad para la empresa, también ha tenido una gran expansion tecnolégica y

se quiere expandir aun mas a través de la inversion directa.

En cuanto a las debilidades mostradas por Motorola es importante considerar
que, el sistema politico tiene grandes riesgos por su inestabilidad y la corrupcion, los
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derechos humanos y de autor no se respetan principalmente a nivel de gobierno,
aungue se ha avanzado respecto de lo que son las reformas a nivel politico, existe
inestabilidad sociopolitica, turbulencias en normativas laborales, baja e inadecuada
provisién de energia respecto de recursos naturales, gran demanda de infraestructura
y ademaés subdesarrollada, la demanda de financiamiento es muy alta y a nivel local,

el financiamiento es limitado y escaso.

En lo que se refiere a las oportunidades por el éxito que ha tenido en lo que
respecta a negocios, ha adquirido una posicion de liderazgo frente a todas sus lineas
de productos, logrando alianzas a nivel de negocios y corporativa, permitiendo con
ellos diversificacion, se encuentra en una serie de mercados, diversificAndose a través
de una gran variedad de lineas de productos, aunque histéricamente cre6 alianzas y
empresas de capitales mixtos para invertir en el extranjero, entrd en diferentes
mercados en China con el 100% de la propiedad de sus subsidiarais, alianzas y
asociaciones, para coordinar sus proyectos de inversiones en China, la empresa
estableci6 Motorola (China) Investment Ltd. Como una empresa holding, como
consecuencia de las fortalezas de descubrimiento y desarrollo complementarias,
contribuye con tecnologia, conocimiento al creciendo de la misma, haciendo de ella
una empresa lider en la industria, hoy en dia el foco de esta marca se encuentra en

muchos mercados, a través de inversiones directas, capitales mixtos o alianzas.

Con respecto a las amenazas encontradas por Motorola se menciona que
existe gran cantidad de corporaciones interesadas en invertir en la industria de alta
tecnologia en el mercado Chino, alta inversion en un mercado inestable, con baja
productividad laboral, baja calidad de vida de sus ciudadanos, subdesarrollada
infraestructura y con inestabilidad sociopolitica lo que pone en duda el potencial de
crecimiento de este mercado, competidores de gran fortaleza y poca experiencia de
Motorola en el negocio de los computadoras, industria muy sensible a los cambios
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tecnoldgicos lo que obliga a los actores a innovar constantemente, para no perder

competitividad.

A nivel de Latinoamérica, especialmente en Bolivia el ministerio de salud se
vio obligado a realizar un analisis estratégico para determinar aspectos tanto
positivos como negativos que inciden en el comportamiento de violencia que azota a
los paises a nivel mundial y en el mencionado pais. ElI compromiso de ministerio de
salud del pueblo Boliviano, no solo estd en mejorar sus repuestas ante los dafios
producidos, sino tiene especial énfasis en la afectacion de los dafios en virtud de los
acontecimientos que afectan la salud, el bienestar y la vida misma de las personas. De
esta manera, bajo el enfoque de la salud publica, la violencia y sus efectos
constituye una preocupacion y un desafio que requiere esfuerzos. Para lo que fue
preciso realizar un analisis estratégico utilizando la herramienta de la matriz DOFA
(http://www.ops.org.bo).

El analisis interno realizado por el ministerio arrojo que dentro de las
fortalezas, la existencia de un programa nacional de género y violencia de reciente
creacion, existen servicios de primero, segundo y tercer nivel de complejidad en todo
el pais, la existencia de normas para atender la violencia y el maltrato a menores.
Como debilidades surgieron, escases de datos para la toma de decisiones, no se
generan respuestas articuladas con otros actores para la prevencién y atencion,

deficiencias en la capacitacion y adiestramiento de Recursos Humanos en salud.

Del analisis externo, se concibi6 por amenazas, la precaria asignacion
presupuestaria y el débil desarrollo de politicas publicas; y dentro de las
oportunidades se obtuvo, que existen leyes que asignan responsabilidades al sector
salud en el sistema publico y respaldan su accionar, equipo de salud ya capacitados y
la predisposicion de apoyo internacional.
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En lo que respecta al sector salud en Venezuela, no se hallaron hallazgos de

haberse realizado andlisis estratégico en el organismo e institucion de salud del pais.

Ahora bien, el analisis estratégico puede ser aplicado a nivel organizacional o
en un area en especifico, por lo tanto, logra ser empleado en la motivacién, liderazgo,
comunicacion, productividad, emprendedurismo, entre otros. Abocandose este
estudio al analisis estratégico desde las bases del emprendedurismo a nivel gerencial

de las organizaciones.

Segun Cabello (2007), el término emprender se remonta a la época de la
antigtiedad y desde hace mucho tiempo ha sido utilizado en las ciencias sociales.
Proviene de las palabras latinas in y prendere. Luego los franceses la comenzaron a
utilizar como entrepreneur y posteriormente los ingleses la acufiaron como

entrepreneurship.

Asimismo, Cabello (2007:2), sefiala que el emprendedurismo es “el proceso
de identificar, desarrollar y dar vida a una visidn, que puede ser una idea novedosa,

una oportunidad o simplemente una mejor manera de hacer las cosas”.

Hoy dia una de las empresas que lidera el emprendedurismo a nivel mundial
es la Coca Cola (http://economia.terra.com).Con 125 afios en el mercado, Coca-Cola
se ha caracterizado por ser una empresa lider no sélo en la produccién de bebidas a
nivel mundial sino también en el desarrollo de innovadoras y originales medios de
difusion de sus productos, mismas que afio con afio son premiadas por distintas

asociaciones en el mundo.

En Latinoamérica, Coca-Cola ha recibido tan sélo en 2011 mas de 40
reconocimientos por parte de asociaciones como el Festival de Londres (LIA), los
Leones de Cannes, el Festival Iberoamericano de la Publicidad, Premios effie, CLIO,
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Festival Antigua y el mismo Ojo de Iberoamérica, el cual, ademas de otorgar el
primer lugar en la categoria de Mejor Anunciante de la region, entregé 18 premios
adicionales a las campafas publicitarias de las filiales de Coca-Cola de México,
Brasil, Argentina y Colombia (http://economia.terra.com.co).

El éxito Coca Cola se debe a que esta organizacion se ha ido adaptando a
cada época, moda y forma de pensar, y que a través de su publicidad, busca
acompafiar al consumidor a donde vaya y ofrecerle momentos inolvidables, cercania,
alegria y positivismo, de la manera mas creativa posible. Actualmente, millones de
bebidas de Coca-Cola son vendidas alrededor del mundo, con un éxito creciente e
ininterrumpido. Es el producto mas ampliamente distribuido, adquirible en més de
205 paises, muchos méas que las naciones que forman la Organizacion de Naciones
Unidas (ONU). Junto a la tipica expresién americana “Okey”, Coca-Cola es la

palabra méas universalmente reconocida en la tierra (http://economia.terra.com.co).

En Venezuela, Coca Cola por ser una empresa emprendedora, patrocina
eventos de emprendedurismo social, identificando y reconociendo a los lideres que
impactan positivamente a la sociedad venezolana con proyectos o iniciativas
innovadoras, destacando asi a los emprendedores venezolanos, que buscan lograr

cambios positivos para el pais (http://www.notaresponsable.com).

Con el caso de Coca Cola, se resalta al emprendedurismo como herramienta
indispensable para alcanzar los objetivos organizacionales, ya que las organizaciones
viven inmersas en un mundo cambiante y competitivo en el que se hace cada vez mas
necesario aplicar mejoras e innovaciones que permitan ir a la par de las exigencias
sociales y mantener el liderazgo que promuevan el éxito y el triunfo de las mismas.
Por tal razon, se debe aplicar el emprendedurismo como una vision dirigida hacia el

mejoramiento de los procesos que se llevan a cabo en las organizaciones.
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Oncovision, es una empresa del sector salud especializada en vision molecular
para aplicaciones médicas y de investigacion pre-clinica avanzada, que recibi6 el
premio espafiol 2012 a la mejor empresa innovadora con base tecnoldgica (EIBT) en
la categoria de “trayectoria”, y en el afio 2005 en la categoria de “creacion”. Entre sus
logros se destaca el mejoramiento de la tecnologia de camaras gamma, que ya existia
para el diagndstico, desarrollando una cdmara pequefia y portéatil sustituyendo a los
equipos de grandes dimensiones y costo, cuyo peso se mide en toneladas. Esto
permite a esta cAmara entrar en cualquier quiréfano y que el cirujano vea en tiempo
real el funcionamiento del 6rgano y pueda comprobar que un tumor ha sido extirpado

completamente (http://ceeivalencia.emprenemjunts.es).

En Latinoamérica una de las empresas mas prominentes en el sector salud es
BioSidus SA, la cual es una organizacion biofarmacéutica creada en Buenos Aires en
1983 que debuté en la produccion biogenética con la eritropoyetina humana
recombinante (EPO), la primera proteina humana recombinante integramente
desarrollada y elaborada en América Latina. Hoy dia, BioSidus SA, emprende
proyectos en los siguientes campos: desarrollo de sistemas para elaborar proteinas
recombinantes, uso de la biotecnologia para obtener materias primas destinadas a la
salud humana, investigacién clinica con proteinas transgénicas, desarrollo de
animales de granja clonados con el fin de elaborar proteinas humanas recombinantes
de uso terapéutico, desarrollo de vacunas transgénicas para combatir infecciones
bacterianas, desarrollo de sistemas de liberacién controlada de macromoléculas,
desarrollo de sistemas de diagnostico (métodos de determinacion cualitativa y
cuantitativa de enfermedades infecciosas, como la hepatitis C y otras muchas) y
biotecnologia vegetal (resistencia a virus o herbicidas, genotipificacion de especies,
etc.). En colaboracion con la Direccién Nacional del Antéartico, BioSidus busca aislar,
identificar y caracterizar cepas bacterianas del territorio antartico para secuenciar

completamente su genoma (http://www.innovalatino.org).
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En Venezuela, el Instituto Médico la Floresta, ubicado en Caracas, ha sido
reconocido por la Asociacion Global para la Excelencia en la Salud en el afio 2005,
como una de las més sélidas y exitosas instituciones médicas privadas de las ultimas
tres décadas en Latinoamérica. Desde sus inicios, la politica de esta empresa ha sido
invertir en la incorporacion de equipos tecnoldgicos avanzados, creacién de nuevas
especialidades acordes con los mejores hospitales del mundo y servicios que
respondan a los avances de la medicina, con la finalidad de ofrecer al personal
médico, las herramientas mas modernas y necesarias para la preservacion y
restitucion de la salud de los pacientes, dentro de un marco de excelencia. Ademas de
ello, la empresa invierte constantemente en la actualizacion tecnoldgica y el continuo
mejoramiento del Recurso Humano que convierten al Instituto Médico La Floresta,
en una organizacion reconocida, que trabaja en la busqueda interminable de retos, de

desarrollos y perfeccionamiento institucional (http://www.oswaldokaram.net).

Como ha de observarse el sector salud cumple una importante labor social en
la atencion integral de la salud de las personas, motivo por el cual no escapa de la
necesidad de crear, innovar y transformar con el fin de prestar servicios eficientes a la
sociedad. A nivel mundial la mas alta representacion de este sector se encuentra la
Organizacion Mundial de la Salud (OMS), que es el organismo de la Organizacion de
las Naciones Unidas (ONU) especializado en gestionar politicas de prevencion,

promocion e intervencién en salud a nivel mundial (http://es.wikipedia.org).

En el continente Americano existe la Organizacién Panamericana de la
Salud (OPS), organismo especializado del sistema interamericano, afiliada a la
Organizacion Mundial de la Salud, desde 1949. La OPS promueve la estrategia
de atencion primaria de la salud como una manera de extender los servicios de salud a
la comunidad y aumentar la eficiencia en el uso de los escasos recursos. Colabora con
los paises en la lucha contra enfermedades que han reaparecido, tales como el célera,

el dengue vy la tuberculosis, y enfermedades nuevas como la epidemia del sida que se
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estd propagando. Para ello, presta cooperacion técnica que incluye actividades
educativas y de apoyo a la comunicacion social, al tiempo que promueve el trabajo
con organizaciones no gubernamentales y respalda los programas de prevencion de
enfermedades transmisibles. Esta organizacion también participa en la prevencion
de enfermedades crénicas como la diabetes y el cancer, que afectan cada vez mas a la

poblacién de los paises en desarrollo de América (http://es.wikipedia.org).

En Venezuela, el Ministerio del Poder Popular para la Salud (MPPS) es el
6rgano rector del sector salud y tiene a su cargo la regulacion, formulacién, disefio,
evaluacion, control y seguimiento de las politicas, programas y planes de salud y
desarrollo social; la integracion de las fuentes de financiamiento y asignacion de los
recursos del Sistema Publico Nacional de Salud; la atencion integral de salud a todos
los sectores de la poblacion, en especial la de bajos recursos; y la promocion de la

participacion ciudadana (http://maiquiflores.over-blog.es).

Actualmente, este ministerio cuenta con mas de 300 hospitales, 551 Centros
de Diagndstico Integral (CDI), 581 Salas de Rehabilitacién Integral (SRI), 35 Centros
de Alta Tecnologia y 6702 puntos de consulta y consultorios populares de la Misién
Barrio Adentro (http://www.avn.info.ve). Entre los hospitales adscritos a este
ministerio se encuentra el Servicio Auténomo Hospital Universitario “Antonio
Patricio de Alcala” (SAHUAPA) ubicado en Cumana — Estado Sucre, institucion que
fue fundada en el afio 1969, por el ilustre sacerdote cumanés Arcediano Antonio
Patricio de Alcala y tiene como objetivo prestar servicio de salud a la comunidad que
acude a las diferentes areas de consulta (Coordinacion de Informacién y
Reproduccion del Sahuapa, S/F).

El Hospital Universitario “Antonio Patricio de Alcald”, como institucion de
salud, es una organizacion dedicada a la prestacion de servicio médico, contando con

una amplia gama de asistencias, ofrecidos por medio de un grupo de médicos
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valiosamente preparados en espacios de oftalmologia, ginecologia, traumatologia,
pediatria, cardiologia, entre otros.

Ahora, a pesar que este centro hospitalario cuenta con un personal médico
preparado, para prestar sus servicios, y dispone de altos niveles gerenciales que guien
su funcionamiento, no se han hallado sefiales que el mismo haya desarrollado un
proceso de gerencia estratégica, ni realizado analisis estratégico a nivel de
organizacion ni en ninguno de los departamentos que lo conforman.Sin embargo, esta
organizacidn cuenta con aspectos positivos, entre los que destacan las buenas alianzas
con el gobierno, lo que le permite responder a las necesidades financieras presentes,
también, cuenta con una buena ubicacion geografica, que le facilita el acceso de los

ciudadanos que hacen uso de sus servicios, entre otros.

Actualmente, el Sahuapa cuenta con seis departamentos adscritos a la
Gerencia de Servicios Asistenciales, siete Coordinaciones y una Gerencia de
Recursos Humanos, adscrita a la Direccidbn Administrativa. Especificamente, la
Gerencia de Recursos Humanos (objeto de estudio) estd conformado por seis
coordinaciones, las cuales son: el Area Técnica, Capacitacion de Personal, Bienestar
Social, Prestaciones Sociales, Seguridad e Higiene y Registros y Tramites.

Esta Gerencia atiende todo lo relacionado con el area de Recursos Humanos
de la institucién. Tales como movimientos de personal, jubilaciones,
desincorporaciones, reintegros, registro, pensiones, tramitacion de permisos, bonos,
constancias de trabajo y trato con los gremios de los empleados, obreros y
profesionales que laboran en este centro hospitalario. Asimismo ejecuta las
actividades relacionadas con el tramite de ingreso y promocion del personal;
planifica la seleccion, desarrollo del personal y reposicion de cargos, de acuerdo a
necesidades, y aplica los aspectos normativos que rigen la prestacion del servicio de
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los trabajadores con la institucién en forma correcta y oportuna, asi como el

cumplimiento de los compromisos legales y contractuales contraidos con los mismos.

Segun informacién suministrada por el personal que labora en esta Gerencia;
en el mismo no se ha realizado analisis estratégico, sin embargo reconocen que esta
Gerencia posee aspectos que califican como fortalezas, oportunidades, debilidades y
amenazas. Dentro de las fortalezas sefialan que se dispone de un Recurso Humano
(RRHH) preparado con competencias para llevar a cabo sus actividades, y las
catalogan como personas eficientes y eficaces. En lo que respecta a sus debilidades
mencionan que la falta de equipos es una de las que mas incide, ya que el volumen de
trabajo es elevado y el mobiliario y equipo disponible no es suficiente. Al mismo
tiempo, indican como amenaza la politica, por lo transitorio que se vuelven los cargos
al ser transferido el poder de un gobierno a otro. Ademas, revelan como oportunidad
la comunicacién directa con el Ministerio del Poder Popular para la de salud, lo que

les permitiria mejorar los beneficios laborales de los empleados.

En lo que respecta al emprendedurismo se obtuvo que, aungue existen
trabajadores con mas de 25 afios de trayectoria en esta Gerencia, dia a dia van a la par
con la tecnologia, contribuyendo en el desempefio de sus coordinaciones, a través del
aporte de ideas novedosas. Ademdas se pudo conocer que los empleados
relativamente nuevos, consideran la creatividad como factor importante para el
avance de su Gerencia, si no que, en vista de no con la ayuda suficiente del mismo
para cubrir sus gastos en lo que concierne a talleres y cursos de crecimiento
intelectual, se preocupan, por autoformarse para alcanzar su crecimiento y desarrollo
en areas que permitan inducir conocimientos que ayuden a la Gerencia a innovar en

sus diferentes labores.

De acuerdo a los sefialado anteriormente, se puede decir que, la Gerencia de

Recursos Humanos esta formado por personas comprometidas con su ambito laboral,
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trabajando en equipo y dispuestos a entrenamientos continuos, poseyendo ética
profesional, respeto por sus semejantes e innovacién en lo laboral. No obstante, se
evidencié la necesidad de efectuar un analisis estratégico desde las bases del
emprendedurismo, en aras de mejorar las funciones organizacionales y la eficiencia
en la prestacion del servicio de salud a la poblacion de Cumana y zonas adyacentes,
ampliando si fuere necesario la vision y propdsito para el cual fue constituido, debe,
basandose en la emprendeduria, desarrollar acciones y poner en marchas estrategias
que permitan adoptar un sistema de salud proactivo y eficiente, orientando sus

esfuerzos hacia un mejor desempefio y hacia la busqueda de la excelencia.

La Gerencia de Recursos Humanos del Sahuapa debe incentivar al personal
que labora en la institucion para que tengan una actitud proactiva en el desempefio de
sus funciones visualizando oportunidades donde la mayoria ve obstéculos,
aprendizaje donde otros ven fracasos y considerar posible los que otros ven

imposible, sin perder de vista la mision y vision de la organizacion.

De alli que, surja la siguiente interrogante ;Qué elementos desde las bases del
emprendedurismo intervienen en el analisis estratégico de la Gerencia de Recursos

Humanos del Servicio Auténomo Hospital Universitario Antonio Patricio de Alcala?

Asimismo, surgen otras interrogantes a saber:

e ;Qué elementos externos afectan la Gerencia de Recursos Humanos del Sahuapa
en relacion al emprendedurismo?

e /Qué elementos internos, desde las bases del emprendedurismo que estan
presentes en la Gerencia de Recursos Humanos del Sahuapa?

e Cudles son las fortalezas y debilidades, oportunidades y amenazas de la Gerencia

de Recursos Humanos del Sahuapa, desde las bases del emprendedurismo?
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e ;Qué impacto tienen los elementos internos y externos en la Gerencia de Recursos
Humanos del Sahuapa, desde las bases del emprendedurismo?
e ;Cuéles son las acciones estratégicas orientadas al emprendedurismo para la

Gerencia de Recursos Humanos del Sahuapa?

1.1.2. Objetivos de la Investigacion

1.1.2.1. Objetivo General

Realizar un andlisis estratégico, desde las bases del emprendedurismo, en la
Gerencia de Recursos Humanos del Servicio Autonomo Hospital Antonio Patricio de
Alcala (SAHUAPA) Cumana — Estado Sucre.

1.1.2.2. Objetivos Especificos

« ldentificarlos elementos externos que afectan a la Gerencia de Recursos Humanos
del Sahuapa, en relacion al emprendedurismo.

 ldentificar los elementos internos desde las bases del emprendedurismo presentes
en de la Gerencia de Recursos Humanos del Sahuapa.

» Determinar las fortalezas y debilidades, oportunidades y amenazas de la Gerencia
de Recursos Humanos del Sahuapa, desde las bases del emprendedurismo.

» Determinar el impacto de los elementos internos y externos de la Gerencia de
Recursos Humanos del Sahuapa, desde las bases del emprendedurismo.

 Definir las acciones estratégicas orientadas al emprendedurismo para la Gerencia

de Recursos Humanos del Sahuapa.

1.1.3. Justificacion y Alcance de la Investigacion

Hernandez y otros (2006:51), sefialan que “la justificacion indica el porqué de

23



la investigacion exponiendo sus razones. Por medio de la justificacion debemos
demostrar que el estudio es necesario e importante”. Por su parte, Velasquez
(http://carlosvelasquez.crearblog.com), menciona que en la justificacion del
problema:

Se exponen las razones que conducen al investigador a lograr el
objetivo general formulado. La justificacién puede ser variada, pero
nunca rigida, de alli que una investigacion es merecedora de llevarla a
cabo debido a su relevancia social, implicacion practica, implicacion
tedrica (cuando es una investigacion pura) o, por su caracter
metodoldgico, en todo caso: ¢Cual es el aporte concreto?, y (A quién
beneficia?

De acuerdo con lo antes expuesto se entiende que, la justificacion tiene por
finalidad dar a conocer la precision y relevancia del objeto de investigacion. Por
medio de ella se podran concebir las insuficiencias que posee el objeto a estudiar y
establecer posibles aportes y soluciones.

En la actualidad las organizaciones se ven afectadas por aspectos positivos y
negativos que inciden de una u otra forma en su funcionamiento, razén por la que
éstas deben buscar la eficiencia en el desarrollo de sus funciones, y deben estar al

tanto de las transformaciones o avances que surjan en la administracion.

El anélisis estratégico es un instrumento importante para la determinacion de
la gestion organizacional como un todo. Motivo por el cual todo el personal de la
estructura que la conforma, debe manejar un marco referencial sobre el significado
del mismo, pues este permite que las personas involucradas en el logro de los
objetivos de la organizacion puedan entender, identificar y conocer la situacién

actual, y tomar las acciones precisas que contribuyan al éxito de las metas planteadas.

Asimismo, se presenta el emprendedurismo, terminologia novedosa, que

concierne a la habilidad de crear, innovar, e impulsar planes que proporcionen
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cambios, transformaciones y capacitacion de sistemas gerenciales, que apoya a la

continua mejora de la gerencia administrativa.

Por tal motivo, la siguiente investigacion se justifica en la realizacion de un
andlisis estratégico desde las bases del emprendedurismo que permitira a la Gerencia
de Recursos Humanos del Sahuapa, conocer las debilidades, oportunidades, fortalezas
y amenazas y su incidencia en la generacion de innovacion, tecnologia y desarrollo de
su personal, ya que dicha Gerencia no ha realizado analisis estratégico y es preciso
conocer hasta qué punto manejan e implementan el emprendedurismo en sus distintas

funciones.

La presente investigacion, se considera un aporte valioso tanto para la
Gerencia de Recursos Humanos como para el Hospital en general, en el sentido que la
misma permitira conocer las incidencias de su entorno y de su mismo
funcionamiento. Los resultados de este estudio pudieran servir de base para que la
Gerencia de Recursos Humanos pueda establecer mecanismos que orienten a su
personal a realizar sus actividades de una forma eficiente, objetiva, entusiasta y
creativa. Ademas, significard un aporte valioso para el profesional de la
Administracion en tanto que aportara elementos tedrico — practicos con relacion al

tema de estudio que serviran para enriquecer su actuacion profesional.

En consecuencia, se considera que este estudio pudiera contribuir a futuras
investigaciones sobre dicho tema, teniendo en cuenta que es un tema novedoso,
ademas de esto esta investigacion servird de apoyo bibliogréafico a profesionales y
estudiantes que se interesen por estudios de este tipo.

1.2. Bases Metodoldgicas

De acuerdo a Balestrini (2001:125), el marco metodoldgico “esta referido al
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momento que alude al conjunto de procedimientos légicos, tecno-operacionales
implicito en todo proceso de investigacion, con el objeto de ponerlos de manifiesto y
sistematizarlos”. Por su parte, Arias (2006:110), expresa que “la metodologia del
proyecto incluye el tipo o tipos de investigacion, las técnicas y los instrumentos que
seran utilizados para llevar a cabo la indagacion. Es el “cdmo” se realizara el estudio

para responder al problema planteado”.

Con base en estas definiciones se puede decir que, el marco metodoldgico es
la parte esencial de toda la investigacion, la cual indica el conjunto de métodos
técnicas y procedimientos que seran utilizados de manera sistematica para procesar
los datos, extraer la informacion y producir conocimiento. Por lo tanto, los aspectos
metodolégicos mas importantes que constituyen este punto, se encuentran el nivel de
investigacion, disefio de investigacion, poblacién y muestra, técnicas e instrumentos
de recoleccion de datos, técnicas de procesamiento y analisis de datos. Todos ellos
orientados al logro de los objetivos planteados para realizar un analisis estratégico
desde las bases del emprendedurismo en la gerencia de Recursos Humanos del Servicio
Autdénomo Hospital Universitario Antonio Patricio de Alcala (Sahuapa).

1.2.1. Nivel de la Investigacion

Arias (2006:23), sefiala que el nivel de investigacion se refiere “al grado de
profundidad con que se aborda un fendmeno u objeto de estudio. Asimismo Arias
(2006:110), dice que, en esta seccidn se indica el tipo de investigacion segun el nivel
0 grado de profundidad con que se realizara el estudio. En este sentido, la

investigacion podré ser exploratoria, descriptiva o explicativa:

e Investigacion exploratoria: es aquella que se efectla sobre un tema u objeto

desconocido o poco estudiado; por lo que, sus resultados constituyen una vision
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aproximada de dicho objeto, es decir, un nivel superficial de conocimientos.

e Investigacion descriptiva: consiste en la caracterizacion de un hecho, fendémeno,
individuo o grupo, con el fin de establecer su estructura o comportamiento. Los
resultados de este tipo de investigacion se ubican en un nivel intermedio en
cuanto a la profundidad de los conocimientos se refiere.

e Investigacion explicativa: se encarga de buscar el porqué de los hechos mediante
el establecimiento de relaciones causa-efecto. En este sentido, los estudios
explicativos pueden ocuparse tanto de la determinacion de las causas
(investigacion post facto), como de los efectos (investigacion experimental),
mediante la prueba de hipotesis. Sus resultados y conclusiones constituyen un

nivel mas profundo de conocimientos.

De acuerdo con lo anterior, se puede ubicar esta investigacion en la categoria
de descriptiva, ya que se enfocd en la caracterizacion del comportamiento
organizacional de la Gerencia de Recursos Humanos del Servicio Autonomo
Hospital Universitario Antonio Patricio de Alcala (Sahuapa), a fin de resaltar sus
particularidades més importantes y orientarlas a un analisis estratégico desde las
bases del emprendedurismo, que permitan describir y establecer dicho

comportamiento en ese sentido.

1.2.2. Tipo de Investigacion

Arias (2006:26), expresa que el disefio de investigacion “es la estrategia
general que adopta el investigador para responder al problema planteado. En atencién
al disefio. Asimismo, Arias F. (2006:110), sefiala que en el disefio de investigacion se
especifica el tipo de investigacion seglin el disefio o estrategia adoptada para
responder al problema planteado. En atencion al disefio, la investigacion se clasifica

en:
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Investigacion documental o disefio documental: es un proceso basado en la
busqueda, recuperacion, analisis, critica e interpretacion de datos secundarios, es
decir, los obtenidos y registrados por otros investigadores en fuentes
documentales: impresas, audiovisuales o electrnicas. Como en toda la
investigacion, el propoésito de este disefio es el aporte de nuevos conocimientos.
Investigacién de campo o disefio de campo: consiste en la recoleccion de datos
directamente de los sujetos investigados, o de la realidad donde ocurren los
hechos (datos primarios), sin manipular o controlar variable alguna, es decir, el
investigador obtiene la informacion pero no altera las condiciones existentes. De
alli su carécter de investigacién no experimental.

Investigacion experimental o disefio experimental: es un proceso que consiste en
someter a un objeto o grupo de individuos a determinadas condiciones, estimulos
o tratamiento (variable independiente), para observar los efectos que se producen
(variable dependiente).

De este modo, esta investigacion es considerada de campo, ya que los datos se

recolectaron directamente de la fuente estudiada y de las partes involucradas en la

Gerencia de Recursos Humanos del Servicio Autonomo Hospital Universitario

Antonio Patricio de Alcala (Sahuapa), mediante cuestionarios y encuestas, sin tratar

de modificar o cambiar algunas de las variables que definen el desenvolvimiento

habitual que se lleva a cabo dentro de esta gerencia.

1.2.3. Poblacion y Muestra

Para Arias (2006:81), la poblacion se define como un “conjunto finito o

infinito de elementos con caracteristicas comunes para los cuales seran extensivas las

conclusiones de la investigacion. Esta queda delimitada por el problema y por los

objetivos del estudio”. También, para Arias (2006:83), la muestra es un subconjunto
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representativo y finito que se extrae de la poblacion accesible. En este sentido, una
muestra representativa es aquella que por su tamafio y caracteristicas similares a las
del conjunto, permite hacer inferencias o garantizar los resultados al resto de la

poblacién con un margen de error conocido.

Para efectos de esta investigacién se consideré6 como poblacion al personal
que labora en la Gerencia de Recursos Humanos del Hospital Universitario Antonio
Patricio de Alcald (Sahuapa), ubicado en la ciudad de Cumana, estado Sucre y, por
ser esta poblacion finita y manejable, la misma no requiri6 de muestra, tal como
expresa Arias (2006:82), una poblacion finita es aquella agrupacién en la que se
conoce la cantidad de unidades que la integran. Por consiguiente, la poblacion
considerada en esta investigacién estuvo conformada por 11 personas, las cuales
laboran en las distintas coordinaciones que integran esta gerencia, tales como:
coordinacion de éarea técnica (2 personas), coordinacion de bienestar social (2
personas), coordinacion de capacitacion de personal (2 personas), coordinacion de
prestaciones sociales (2 personas), coordinacion de registros y trdmites (2 personas) y
coordinacién de seguridad e higiene (1 persona).

1.2.4. Técnicas, Estrategias e Instrumentos para la Recoleccion; Analisis

Organizacional, e Interpretacion de la Informacion.

Segun Arias (2006:111), las técnicas de recoleccion de datos son las distintas
formas o maneras de obtener informacion, son ejemplos de técnicas; la observacion
directa, la encuesta en sus dos modalidades: oral o escrita (cuestionario), la entrevista,

el analisis documental, analisis de contenido, etc.

Los instrumentos son los medios materiales que se emplean para recoger y

almacenar la informacién. Ejemplo: fichas, formatos de cuestionario, guia de
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entrevista, lista de cotejo, escalas de actitudes u opinidn, grabador, camara fotografica

o de video, etc.

Velazquez (http://carlosvelasquez.crearblog.com),sefiala que las técnicas de
recoleccion de informacion son “la manera como se van a obtener los datos de la
investigacion” a su vez indica estas tres técnicas como medios para la recoleccion de

los datos:

e Encuesta: oral (entrevista), escrita (cuestionario).
e Andlisis documental: Técnica mediante la cual se examina un documento,
destacando los elementos mas resaltantes del mismo.

e Anadlisis de contenido.

En cuanto a las técnicas de procesamiento y analisis de informacion, Arias
(2006:111), establece que las técnicas de procesamiento y andlisis de datos se
describen las distintas operaciones a las que seran sometido los datos que se

obtengan: clasificacion, registro, tabulacion y codificacion si fuere el caso.

Entre las técnicas de recoleccién de informacion que se utilizaron en esta
investigacion se encuentra el analisis de informacion, que se obtuvieron a través de la
técnica de encuestas escritas, modalidad cuestionario (ver anexo N°1). Ademas, se
emplearon técnicas de lectura, elaboracion de resimenes asi como la organizacion de
la informacion, con la finalidad de facilitar el registro, clasificacion y manejo de los
datos que se recolectaron. También se realizo un anélisis DOFA en la Gerencia de
Recursos Humanos del Sahuapa para conocer la situacién real en que se encuentra

esta gerencia y planificar asi una estrategia de futuro.

En lo referente al analisis, se definieron la técnicas logicas (induccion,
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deduccidn, analisis-sintesis), o estadisticas (descriptivas o inferenciales), que fueron

empleadas para descifrar lo que revelaron los datos recolectados.

1.2.5. Sistematizacion de Variables

Segun Arias (2006:57), establece que una variable es una cualidad; magnitud
o cantidad que puede sufrir cambios, y que es objeto de analisis, medicidn,
manipulacién o control en una investigacién. Asimismo Arias (2006:63), resalta que
la operacionalidad de variables, es el proceso mediante el cual se transforma la

variable de conceptos abstractos a términos concretos, observables y medibles.

Arias (2006:59), clasifica las variables segun su funcién en:

¢ Independientes: son las causas que generan y explican los cambios en la variable
dependiente. En los disefios experimentales la variable independiente es el
tratamiento que se explica y manipula en el grupo experimental.

e Dependientes: son aquellas que se modifican por accién de la variable
independiente. Constituyen los efectos o consecuencias que se miden y que dan
origen a los resultados de la investigacion.

e Intervinientes: son las que se interponen entre la variable independiente y la
dependiente, pudiendo influir en la modificacion de esta Gltima. En un disefio
experimental puro, este tipo de variable debe ser controlada con el fin de
comprobar que el efecto es debido a la variable independiente y no a otros
factores.

e Extrafas: también llamadas ajenas, son factores que escapan del control del

investigador y que pueden ejercer alguna influencia en los resultados.

Para Arias (2006:61), una dimension “es un elemento integrante de una
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variable compleja, que resulta de su andlisis o descomposicién”. Asimismo, Arias

(2006:61), sefiala que una vez que han sido establecidas las dimensiones de la

variable, todavia faltan los elementos o evidencias que muestren como se manifiesta o

comportan dicha variable o dimension. Estos elementos son los indicadores.

Igualmente, Arias (2006:62), define un indicador como “un indicio, sefial o

unidad de medida que permite estudiar o cuantificar una variable o sus dimensiones”.

Para visualizar las variables, dimensiones e indicadores de esta investigacion se

muestra el Cuadro N° 1, donde presenta la relacidn entre cada uno de éstas.

Cuadro N° 1. Operacionalidad de variables

Variables
dependientes

Variables
independientes

Dimensiones

Indicadores

Anélisis
Estratégico Desde
las Bases del
Emprendedurismo

Elementos
internos desde las
bases del
emprendedurismo

e Elementos
estratégicos

e Misién
e Vision
e Objetivos
e Funciones

e Creatividad

e Imaginacion
e Talento

e Iniciativa

e Percepcion

e Innovacion

e |deas
e Perseverancia
e Asuncion de riesgos

e Liderazgo

e Planeacion

e Organizacion

e Coordinacion

e Direccion

e Control

¢ Responsabilidad

e Capacidad para
resolver problemas

e Capacidad para
visualizar
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oportunidades

...Continuacién del Cuadro N° 1

e Carisma
e Comunicaciéon

e Motivacion

e Empatia

e Entusiasmo

e Competitividad

e Mejora continua

e Remuneraciones

e Capacitacion de
personal

e Toma de decisiones

e Flexible

e Razonamiento
e Inteligencia

e Intuicidn

e Objetividad

¢ Veracidad

e Criterio

Elementos
externos
relacionados con
las bases del
emprendedurismo

e Fuerzas
econdémicas

e Inflacion

e Control cambiario
e Desempleo

e Tasas de interés

e Fuerzas politicas,
gubernamentales y
legales.

e Leyes

e Reglamentos

e Decretos

¢ Regulaciones

e Organismos
reguladores

e Condicion
. ambiental
e Fuerzas sociales, e Tamario de la
culturales, poblacion
dem(_)graflcas y e Costumbres
ambientales. ]
e Clima
e Educacion
e Avances
e Fuerzas

tecnoldgicas

tecnoldgicos
e Empleo de internet
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CAPITULO 11
ANALISIS ESTRATEGICO

2.1. Gerencia Estratégica

Desde que el hombre es hombre ha tenido la necesidad de agruparse para
lograr distintos fines que solo no podria cumplir, de alli el termino organizacién, no
€S mas que un conjunto de personas que realizan y ejecutan colectivamente una serie

de actividades para alcanzar los objetivos y estrategias planteadas por la empresa.

Para Stoner y Wankel (1996:345), la organizacion es un patron de relaciones
simultaneas entrelazadas, por medio de las cuales las personas, bajo el mando de los

gerentes persiguen metas comunes.

Organizacion es el establecimiento de la estructura necesaria para la
sistematizacion racional de los recursos, mediante la determinacion de jerarquias,
disposicion, correlacion y agrupacion de actividades, con el fin de poder realizar y
simplificar las funciones del grupo social, (http://www.mitecnologico.com).

Para Chiavenato (2000:15), las organizaciones:

Son unidades sociales (0 agrupaciones humanas)
intencionalmente construidas y reconstruidas para lograr objetivos
especificos. Una organizacion nunca constituye una unidad lista y
acabada, sino un organismo social vivo y cambiante. Pueden dividirse
en organizaciones con animo de lucro y sin &nimo de lucro. Empresa
es toda iniciativa humana que busca reunir e integrar recursos humanos
y no humanos, cuyo propoésito es lograr auto sostenimiento y obtener
ganancias mediante la produccion y comercializacion de bienes o
servicios.

En ese sentido, toda organizacion puede entenderse como una unidad social
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conscientemente coordinada, compuesta de dos o mas personas que le dan vida

organica a la misma, facilitando los procesos gerenciales dentro de su estructura.

Los fundamentos basicos que demuestran la importancia de la organizacion

son (http://www.mitecnologico.com):

e Es un medio a través del cual se establece la mejor manera de lograr los objetivos
del grupo social.

e Permite suministrar los métodos para que se puedan desempefiar las actividades
eficientemente, con un minimo de esfuerzo.

e Evita la lentitud e ineficiencia de las actividades, reduciendo los costos e
incrementando la productividad.

e Reduce o elimina la duplicidad de esfuerzos, al delimitar funciones y

responsabilidades.

Los diferentes niveles de una organizacion se clasifican generalmente en tres,

ellos son (http://html.rincondelvago.com): estratégico, tactico y operativo.

e El nivel estratégico: es el que busca determinar cuéles son los negocios en los que
una organizacion debe participar y cdmo, es decir, que es el nivel de la toma de
decisiones.

e El nivel tactico: es el de las gerencias, que apoya al nivel estratégico. La amplitud
del trabajo de un gerente varia segln la posicion que ocupe en la organizacion. Las
diferencias son de grado y enfasis, no de funcion. Todos los gerentes, no importa
cudl sea su nivel, toman decisiones. Todos planifican, organizan, dirigen y
controlan. Sin embargo, la cantidad de tiempo que dedican a cada una de las
funciones no es la misma. Ademas, el contenido de las funciones administrativas

varia segun el nivel del gerente.
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o El nivel operativo: es el que lleva a cabo las tareas, que realiza las actividades para

el cumplimiento de las metas, que realiza los procesos.

De lo anterior se evidencia que, en toda organizacion es indispensable la
presencia de una persona que sirva de guia y asesor para las multiples tareas que se
llevan a cabo dentro de la misma, lo que significa que la actividad gerencial y el papel

del gerente son sustanciales en un proceso administrativo.

Robbins y Coulter (2000), sefialan que todo comienza hace miles de afios
mediante la integracion de esfuerzos, guiados por personas responsables de planificar,
organizar, dirigir y controlar; siendo las pirdmides de Egipto y la gran muralla china,
evidencias palpables de que en un principio se emprendieron proyectos de gran
magnitud, que involucraban a miles de personas dirigidas por alguien que actuaba

como gerente.

Partiendo de alli se tiene que, la gerencia es “el arte y técnica de dirigir e
inspirar a los demas con base a un profundo y claro conocimiento de la naturaleza
humana” (http://www.piramidedigital.com).Comprendiéndose por gerenciar la
técnica de dirigir, liderar, realizar actividades a través de las personas, establecer y
cumplir metas que permitan que la organizacion sea eficiente, y seria en los procesos

que lleva consigo.

A lo largo del tiempo han surgido distintos enfoques para poner en préactica la
estrategia, entre los mas destacados se encuentran: planeacion estratégica, gerencia
estratégica, Balanced Scorecard y el Total Perfomance Scorecard. En este caso en
particular, se profundizard en el enfoque de la gerencia estratégica, la cual es
indispensable para la consecucion de los fines que tenga la organizacion, debido a

que el gerente es calificado como clave importante que pone en marcha todas las
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ideas posibles para alcanzar el éxito organizacional.

2.1.1. Definicién de Gerencia Estratégica

Para David (2008:5), la gerencia o administracion estratégica “es el arte y la
ciencia de formular, implantar y evaluar las decisiones a través de las funciones que

permitan a una empresa lograr sus objetivos”.

Para que las organizaciones, puedan obtener el éxito, y logren sostenerse en el
tiempo, deben tener claros los alcances de sus proyectos, situacién que se genera una
vez que se aplique la gerencia estratégica como instrumento sustancial para el logro
de los objetivos. Este proceso comprende la formulacion, implantacion y evaluacién
de estrategias, que permitira a la organizacion, pronosticarse a los hechos e instaurar
la estrategia que se adapte al contexto organizacional y su entorno, generando asi un
alto nivel de rentabilidad, contribuyendo a la perduracién de la organizacién aun con

todos los factores negativos 0 amenazas que puedan presentarse.

Por su parte Thompson y Strickland (2003:6), la definen como “el proceso
administrativo de crear una vision estratégica, asi como implantar y ejecutar dicha
estrategia y después, con el transcurso del tiempo, iniciar cualquier ajuste correctivo

en la visién, los objetivos, la estrategia, 0 su ejecucion que parezcan adecuados”.

2.1.2. Importancia de la Gerencia Estratégica

La importancia de la gerencia estratégica segun David (2008:205), radica:

En la necesidad de determinar el concepto de la empresa y su
naturaleza, asi como también, el por qué estén alli, y a quien le sirven,
los principios y los valores bajo los cuales deben funcionar y lo que el
futuro de su empresa debe ser. Asi como también necesite evaluar la
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direccion en la que avanza para determinar si ésta serd la ruta mas
efectiva para desempefiar la visibn y la misidbn empresarial;
permitiendo responder interrogantes como ¢Qué cambios de direccién
pueden ser tomados ahora? ;Como y cuando seran tomadas las
decisiones futuras con respecto a la direccion de la empresa?

Asimismo David (2008), sefiala que la gerencia estratégica tiene los siguientes
beneficios:

e Permite a una organizacion ser mas productiva que reactiva cuando se trata de
darle forma a su futuro.

e Contribuye a que las organizaciones puedan iniciar e influir en las actividades (en
vez de limitarse a responder por ellas) y, por lo tanto, ejercer control sobre su
propio destino.

e Ayuda a las organizaciones a formular mejores estrategias utilizando un enfoque

mas sistematico, l6gico y racional de la eleccion estratégica.

2.1.3. Proceso de Gerencia Estratégica

La gerencia estratégica, lleva a un proceso consecuente que coadyuva a la
hora de tomar decisiones importantes en una organizacion, el cual se denomina
proceso estratégico, compuesto por tres fases: formulacion de la estrategia o

planificacion estratégica, implementacion de la estrategia y evaluacién.

Identificar la vision, la misién, los objetivos y las estrategias de una
organizacion es el punto de partida l6gico de la administracion estratégica, ya que la
situacion y las condiciones actuales de la empresa pueden imponer ciertas estrategias
e incluso dictar un procedimiento especifico a seguir. Cada organizacion posee una
visién, mision, objetivos y estrategia particulares, aun a pesar de que los elementos

gue los componen no se hayan disefiado, redactados o comunicados de manera
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consciente. Para saber hacia ddnde se dirige la organizacion hay que tener

conocimiento de donde ha estado antes.

Al momento de realizar alguna actividad es necesaria la aplicacion de una
secuencia logica que permita lograr las metas preestablecidas de la mejor manera
posible, por lo cual es imprescindible el proceso estratégico como parte sustancial en
la gerencia estratégica, ya que el mismo contribuye al buen desarrollo de la estrategia
organizacional. Al respecto, Robbins y Coulter (2005), hacen mencion al proceso de
gerencia estratégica como “un procedimiento que abarca la planeacidn estratégica,

implementacién de estrategias y evaluacion de las estrategias”.

Para David (2008), el proceso estratégico consta de tres etapas: la

formulacion, implementacion y evaluacion estratégica.

2.1.3.1. Formulacién Estratégica

Para Serna (1999:237), la formulacion o planeacion estratégica, “consiste en
seleccionar los proyectos estratégicos o areas estratégicas que han de integrar el plan
estratégico corporativo”. David (2008), por su parte, sefiala que la formulacién
estratégica es la que le permite a la organizacion desarrollar la vision y misién,
identificar las oportunidades y amenazas externas, determinar las fortalezas y
debilidades internas, establecer los objetivos a largo plazo, generar estrategias
alternativas y elegir las estrategias particulares que se habran de seguir.

e Vision: responde a la pregunta ¢en qué nos queremos convertir? se refiere a lo que
la empresa se esforzara por alcanzar a largo plazo. Una perspectiva clara provee
los cimientos para desarrollar una amplia declaracion de la misién.

e Mision: constituye una manifestacion duradera del propdsito que mueve una

organizacion y la distingue de otras compafiias similares, es una declaracion de la

39



razén de ser de la empresa, revela lo que una organizacion quiere ser y a quien
quiere servir.

Auditoria externa: es desarrollar una lista finita de oportunidades que podrian
beneficiar a una empresa y de amenazas que ésta deberia evitar.

Auditoria interna: identificar y evaluar las fortalezas y debilidades de una empresa
en las areas funcionales del negocio, incluidas las de administracion, marketing,
finanzas y contabilidad, produccién y operaciones, investigacion y desarrollo, asi
como los sistemas de informacion gerencial.

Objetivos a largo plazo: representan los resultados que se esperan al seguir ciertas
estrategias. Los objetivos deben ser cuantitativos, mensurables, realistas,
comprensibles, desafiantes, jerarquicos, asequibles y congruentes entre las
unidades de la organizacion. Los objetivos establecidos establecen muchos
beneficios, brindan direccion, permitan la sinergia, ayudan en la evaluacion,
establecen prioridades, reducen la incertidumbre, minimizan los conflictos,
estimulan el esfuerzo y ayudan en la asignacién de recursos y el disefio de puestos.
Estrategias alternativas: representan los pasos sucesivos que conducen a la
empresa desde su estado actual a la situacion futura deseada. Estas no surgen de la
nada como por arte de magia; se derivan de la vision, la mision, los objetivos y las
auditorias interna y externa que realiza la empresa; son consistentes con las
estrategias pasadas que han funcionado bien, o se desarrollan a partir de ellas. En
sintesis, es la accion de elegir entre varias estrategias la més indicada al contexto
empresarial, debido a que ninguna organizacion puede darse el lujo de seguir todas
las estrategias que le beneficien, por tanto, se deben tomar decisiones dificiles en
funcidn de las prioridades que se tengan para el momento.

Analisis y eleccion de la estrategia: busca determinar las lineas alternativas de
accion que ayuden a la empresa a alcanzar de la mejor manera su mision y sus
objetivos, a través de las actuales estrategias, los objetivos y la misién de la

empresa, junto con la informacion de las auditorias externa e interna, brindan una
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base para generar y evaluar posibles estrategias alternativas.

El proceso estratégico no termina cuando la empresa decide qué estrategia o
estrategias seguir. Debe haber una traduccién del pensamiento estratégico a la
accion estratégica. Incluso el plan estratégico mas perfecto técnicamente servira de

pOCO Si No se pone en practica. EI cambio llega con la implementacion.

2.1.3.2. Implantacion de la Estrategia

Segun David (2008), la implementacion de la estrategia como segunda fase
del proceso estratégico, significa movilizar a los empleados y gerentes para que
pongan en préctica las estrategias formuladas. Considerada a menudo como la etapa
mas dificil dentro de la administracion estratégica, ya que requiere de disciplina
personal, compromiso y sacrificio. Los principales temas de administracion en la
implementacion incluyen:

e Objetivos anuales: es una actividad descentralizada que implica directamente a los
gerentes de una organizacion, sirven como guias para la accion, direccion y
canalizacion de los esfuerzos y las actividades de los miembros de la organizacion,
se utilizan como pautas del desempefio y como fuente importante de motivacion e
identificacion de los empleados, y son esenciales para la implementacion de la
estrategia porque representan las bases para la asignacion de los recursos; son un
mecanismo primordial para evaluar a los gerentes; funcionan como el instrumento
principal para vigilar el progreso hacia el alcance de los objetivos a largo plazo; y
establecen prioridades organizacionales, divisionales y departamentales.

e Politicas: se refieren a guias, métodos, procedimientos, reglas, formas y practicas
administrativas especificas, que se establecen para apoyar e impulsar el trabajo
hacia las metas sefialadas. Establecen limites y restricciones a los tipos de acciones
administrativas que pueden usarse para premiar y castigar una conducta; clarifican
lo que se puede y no se puede hacer en la busqueda de los objetivos de la

organizacion.
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Asignacién de recursos: son un conjunto de elementos precisos para lograr los
objetivos deseados, y donde la administracion estratégica intervine para que sean
asignados de acuerdo con las prioridades establecidas por los objetivos anuales.
Todas las organizaciones tienen por lo menos cuatro tipos de recursos necesarios:
financieros, fisicos, humanos y tecnolégicos.

Modificacion de la estructura existente de la organizacion: son los distintos
cambios que se requieren dentro de la estructura organizacional debidos a las
mutaciones de la estrategia, por dos razones principales: la estructura impone en
gran medida de qué manera se estableceran los objetivos y las politicas. La
segunda razén principal por la que los cambios en la estrategia con frecuencia
requieren cambios en la estructura es que esta Gltima dicta como se asignaran los
recursos.

Restructuracion y reingenieria: implica reducir el tamafio de la empresa en
términos del numero de empleados, nimero de divisiones o unidades y nimero de
niveles jerarquicos en la estructura organizacional. Esta reduccion de tamafio tiene
la intencion de mejorar la eficiencia y la eficacia. Busca el bienestar de los
accionistas antes que el de los empleados.

Vinculo entre el desempefio, el pago y las estrategias: se debe considerar la forma
en que la organizacion retribuye estratégicamente el resultado del trabajo realizado
por sus subordinados, y las distintas recompensas que puedan estimular los
esfuerzos para lograr los objetivos a largo plazo. Las empresas utilizan como
premios al desempefio, sistema doble de bonos, que puede ir acompafiado de
incentivos de estrategia de retribuciones, aumentos salariales, prestaciones
adicionales, promociones, elogios, reconocimientos, y todos aquellos factores que
puedan incidir para animar a los gerentes y empleados a esforzarse intensamente
para alcanzar el éxito en la implementacion de la estrategia.

Manejo de la resistencia al cambio: la resistencia al cambio podria convertirse en

la mayor amenaza para el éxito en la implementacion de la estrategia. Por lo
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general, ésta se manifiesta en las organizaciones en forma de sabotaje a las
maquinas de produccidn, ausentismo, presentacion de quejas infundadas y falta de
disponibilidad para cooperar. A menudo esto ocurre por el desconocimiento de las
razones que generan el cambio, en ese caso, los empleados tal vez necesiten
simplemente informacidn al respecto.

Creacion de una cultura de apoyo a la estrategia: se refiere al cambio de cultura
gue sea antagonista a una estrategia propuesta, con el objetivo de hacer encajar la
misma. Generalmente, esta opcidn es mas efectiva que cambiar una estrategia para
que se adapte a una cultura existente. Dentro de las técnicas disponibles para
alterar la cultura de una organizacion, se incluyen el reclutamiento, la
capacitacion, la transferencia, la promocion, la reestructuracién del disefio de una
organizacion, el modelo de roles y el reforzamiento positivo.

Adaptacion de los procesos de produccion y operaciones: las capacidades,
limitaciones y politicas de produccion y operaciones pueden aumentar o inhibir
significativamente el logro de los objetivos, ya que una parte importante del
proceso de la implementacién de la estrategia tiene lugar en el sitio de produccion,
y las decisiones relacionadas con esta sobre el tamafio y la ubicacion de la planta,
el disefio del producto, la eleccion del equipo, la clase de herramientas, el tamafio
y el control del inventario, el control de calidad y de costos, el uso de estandares,
la especializacién del trabajo, la capacitacion de los empleados, la utilizacion de
los equipos y los recursos, el embarque, el empaquetado y la innovacion
tecnoldgica pueden tener un efecto dréstico en el éxito o fracaso de los esfuerzos
para implementar la estrategia.

Desarrollo de una funcion efectiva de recursos humanos: las responsabilidades
estratégicas del gerente de recursos humanos incluyen evaluar las necesidades y
los costos de la integracion de personal para las estrategias alternativas propuestas,
y desarrollar un plan de integracion de personal para implementar efectivamente

las estrategias. Este procedimiento debe considerar como administrar de la mejor
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manera posible los costos por concepto de empleados, también debe desplegar los
incentivos de desempefio que vinculen claramente el desempefio y el pago con las

estrategias.

Las estrategias mejor formuladas y mejor implementadas se vuelven obsoletas
conforme cambia el ambiente externo e interno de la empresa. Es esencial, por lo
tanto, que los estrategas revisen, evallen y controlen sistematicamente la
implementacion de la estrategia, revision que se realiza mediante la evaluacion de la

estrategia.

2.1.3.3. Evaluacion Estratégica

Para David (2008), la evaluacion estratégica, es la etapa final del proceso de
administracion estratégica. Se realiza con el objetivo de guiar los esfuerzos de los
gerentes o directivos para evaluar las actividades de la administracion estratégica, lo
que les permitiria alertar sobre problemas actuales o potenciales antes de que una
situacion llegue a ser critica, y efectuar cambios oportunamente. Esta fase incluye tres
actividades basicas: examinar las bases subyacentes a la estrategia de una empresa;
comparar los resultados esperados con los resultados reales; y tomar acciones
correctivas para asegurarse de que el desempefio va de acuerdo con los planes. La
evaluacion de la estrategia consta de tres actividades:

e Revision de las bases subyacentes de la estrategia. Numerosos factores externos e
internos pueden impedir que las empresas logren sus objetivos anuales y de largo
plazo. Externamente, las acciones de los competidores, los cambios de diversos
tipos (econdmicos, demograficos, en la demanda y en la tecnologia), asi como las
acciones gubernamentales podrian impedir que se logren los objetivos.
Internamente, es posible que se hayan elegido estrategias ineficaces o que las

actividades de implementacion sean deficientes. Quiza los objetivos fueron muy
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optimistas. Por consiguiente, el hecho de no lograr los objetivos tal vez no sea el
resultado del trabajo poco satisfactorio de gerentes y empleados.

e Medicion del desempefio de la organizacion. Esta actividad incluye comparar los
resultados esperados con los efectos reales, investigar las desviaciones respecto a
los planes, evaluar el desempefio individual y examinar el progreso realizado hacia
los objetivos establecidos.

e Toma acciones correctivas. Conjunto de actividades que realiza una empresa para
mantenerse en el camino hacia la realizacion de los objetivos establecidos
Significa establecer o revisar objetivos, idear nuevas politicas, emitir acciones para
incrementar el capital, aumentar el namero de vendedores, asignar recursos de

manera diferente o desarrollar nuevos incentivos de desarrollo.

En fin, el proceso estratégico es dinamico y continuo. Un cambio en cualquiera de
los componentes (formulacion, implementacion y evaluacién) principales del

modelo hace necesario cambiar los otros elementos.

El proceso estratégico, es complejo y en muchas oportunidades podria resultar
complicado; sin embargo, incide en la organizacién de forma beneficiosa y favorable,
pues a través de éste la empresa logra disefiar, establecer y conocer aspectos que
pueden ser relevantes en relacion con las estrategias. Es necesario sefialar que, cada
fase del proceso estratégico es imprescindible la una de la otra, puesto que todo
proceso estad entrelazado entre si, y el hecho de establecer una primera etapa por
mejor que haya sido el esfuerzo por trazarla no tendria efecto sin la segunda fase, y

asi, por consiguiente, ocurre con la proxima fase.
En la préactica, la administracion estratégica no es un proceso que se divide tan

claramente ni que se realice con tanta precision como sugiere el modelo. Los

estrategas no llevan a cabo el mismo al pie de la letra. Por lo general, existe una
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retroalimentacion entre los niveles jerarquicos de la organizacion. Muchas
organizaciones realizan semestralmente juntas formales para analizar y actualizar la
vision y mision, las oportunidades y amenazas, las fortalezas y debilidades, las

estrategias, los objetivos, las politicas y el desempefio de la empresa.

A lo largo de todo proceso son esenciales la buena comunicacion y la
retroalimentacion, caracteristicas que se logran con la ayuda de la gente, que sirven
de guia para la buena difusion y accion de los objetivos que tenga la empresa. De alli
que la gerencia juega un papel esencial en el proceso estratégico.

Dentro de la etapa de formulacién de la estrategia ya mencionada se lleva a
cabo una actividad importante que es preciso efectuarse antes de la eleccion de la

misma. Accidn denominada analisis estratégico.

2.2. Analisis Estratégico

Para poder hacer la eleccion de la estrategia, es necesario reunir toda la
informacion referida a todos los factores que puedan incidir en la aplicacion de la
estrategia, analizarla y sacar conclusiones. “Es lo que permite “apuntar el arma” y ver
el blanco al cual se quiere llegar. Pero para eso se debe conocer también como esta la
punteria, si el arma tiene el alcance y el calibre necesario para impactar en el blanco”

(http://www.emprendedoresnews.com).

El anlisis estratégico sirve de apoyo para determinar los agentes que de una u
otra forma inciden en la aplicacion de la accion estratégica, mediante la realizacion de
un estudio del ambiente externo e interno a la organizacion. Investigacion que dara
como resultado el conocimiento de las fortalezas y debilidades en su ambiente
interno, y las oportunidades y amenazas que se presenten en el ambiente externo. Este

analisis permitird que la empresa conozca a ciencia cierta cuéles son las ventajas y
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desventajas de la aplicacion de una determinada estrategia, y en funcion de ello

realizar la eleccion del plan a seguir.

2.2.1. Definicién de Analisis Estratégico

Para David (2008:216), el analisis estratégico “es aquel que busca determinar
las lineas alternativas de accion que ayuden a la empresa a alcanzar de la mejor
manera su mision y sus objetivos”. Serna (1999:31), por su parte, lo define como “el
andlisis de fortalezas y debilidades internas de la organizacion, asi como amenazas y

oportunidades que enfrenta la institucion”.

En términos generales, el analisis no es mas que descomponer o separar las
distintas partes de un elemento para estudiar su naturaleza, su funcion y su
significado. Dicho de otra manera, es conocer cada parte de un todo con el objetivo
de aplicar métodos y técnicas a los distintos obstaculos para el mejoramiento de la
situacion como un todo. En el ambito administrativo, son procedimientos que
permiten al gerente comprender la realidad que se vive tanto en el ambiente interno y
externo de la organizacion, y los distintos efectos que podrian causar estos en el
desarrollo de la estrategia a implantar.

El analisis estratégico es vital para alcanzar el éxito organizacional, en todas
las areas que conforman la empresa, y las distintas acciones que esta ejecute. No se
puede decidir ni accionar sin conocer el entorno y el medio interno que de cualquier
manera influye en el transcurso de las actividades empresariales. Por ende, entender
la vision y conocer la direccibn de la organizacion, las estrategias y la
implementacion, permitiran tener ventajas competitivas, no obstante, esto no surge de
la nada, se debe tener conocimiento de las fortalezas, oportunidades, debilidades y
amenazas. Lo que generaria que la organizacion se anticipe a los efectos y percances

gue a menudo suelen presentarse.
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2.2.2. Importancia del Analisis Estratégico

En relacién a la importancia del analisis estratégico David (2008), sefiala que
debido a que los estrategas jamas pueden considerar todas las alternativas posibles
que podrian beneficiar a la empresa, ya que hay un nimero infinito de acciones
posibles y de maneras de poner esas acciones en marcha, es preciso que se desarrollen
un conjunto manejables de las estrategias alternativas mas atractivas, y habra que
determinar las ventajas, desventajas, compensaciones, los gastos y beneficios de tales
estrategias, actividades que se realizan mediante el estudio exhaustivo de las
alternativas que podrian desarrollarse. Dicha investigacion se ejecuta a través del
analisis estratégico.

En sintesis, la particularidad del analisis estratégico reside en que éste permite
que la empresa conozca cuales serian las incidencias de las posibles estrategias a
elegir, y en funcién de ello tomar las decisiones respectivas. En efecto, el andlisis
continuo de las actividades que realiza una empresa es una herramienta importante,

para la gestion correcta de la misma, lo que razona su importancia.

2.2.3. Elementos del Analisis Estratégico

Tanto en el ambiente interno como externo de la organizacién, residen una
variedad de factores que pueden incidir de forma negativa o positiva en las
actividades que realiza la misma. Por lo que, se hace necesario efectuar un estudio de
dichos elementos con la finalidad de aprovecharlos o contrarrestarlos, segun sea el
caso. Vistos de una forma mas detallada, a continuacion se presentan cada uno de los

diferentes aspectos tanto internos como externos, planteados por David (2008).
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e Analisis de los elementos internos. Para David (2008), la auditoria interna requiere
recopilar y asimilar informacion acerca de las operaciones que se efecttan dentro
de la empresa en las distintas areas de negocio funcionales, tales como:
administracion, marketing, finanzas y contabilidad, produccién y operaciones,
investigacion y desarrollo (I & D) y de los sistemas de informacion gerencial de la
empresa.

— Administracion. Para David (2008), las funciones de administracion consta de
cinco actividades basicas: planeacion, organizacion, direccién, integracion de
personal y control.

0 Planeacion: es el proceso por el cual se determina si se intenta una tarea, se

calcula la manera mas eficaz de alcanzar los objetivos deseados y se prepara
para vencer las dificultades inesperadas con los recursos adecuados. Es el
inicio del proceso con el cual un individuo o0 una empresa pueden
transformar los suefios en logros. Es considerada también como la piedra
angular de una formulacion estratégica eficaz, ya que es esencial para una
exitosa implementacion y evaluacion de la estrategia, sobre todo porque las
actividades de organizar, dirigir, integrar personal y controlar dependen de
una buena planeacion.
La planeacion tiene un efecto positivo en el desempefio de una organizacion
y de un individuo, debido a que esta permite a una organizacion identificar y
aprovechar las oportunidades externas asi como minimizar el efecto de las
amenazas externas, contribuyendo a que la empresa se adapte a mercados
cambiantes, y por consiguiente perfile su destino.

o Organizacion: es el esfuerzo coordinado de las tareas y relaciones de
autoridad. Comprende tres actividades secuenciales: subdivision de las tareas
en puestos de trabajos, combinacidn de puestos para formar departamentos y
delegar autoridad. Para la implementacidn de la estrategia muchas veces es

preciso la modificacién de la estructura organizacional, por lo que, se
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requiere analizar si es necesario afadir, quitar o fusionar algln
departamento.

o Direccidn: es el proceso de influir en la gente para que cumpla determinados
objetivos, explica por qué ciertas personas trabajan arduamente y otras no.
Los objetivos, las estrategias y las politicas tienen pocas oportunidades de
triunfar si los gerentes y empleados no son dirigidos para implementar las
estrategias una vez que se han formulado.

0 Integracion de personal: esta funcion también conocida como administracion
de recursos humanos, incluye actividades como reclutamiento, entrevistas,
prueba, seleccion, orientacion, capacitacion, desarrollo, cuidado, evaluacion,
recompensas, disciplina, promocion, transferencia, separacion y liquidacién
de empleados, asi como la administracién de las relaciones sindicales.
Dichas acciones desempefian un papel importante en los esfuerzos de
implementacion de la estrategia, por lo que es importante identificar las
fortalezas y debilidades de esta area.

o Control: comprende todas aquellas actividades emprendidas para asegurar
que las operaciones reales se ajusten a las planeadas. Todos los gerentes de
una organizacion tienen responsabilidad de control, como realizar evaluacién
de desempefio y tomar acciones necesarias para minimizar deficiencias.

— Marketing: para David (2008), es el proceso de definir, anticipar, crear y
satisfacer las necesidades y deseos de productos y servicios de los clientes.
Incluye siete funciones:

0 Analisis de clientes: se trata de evaluar las necesidades y deseos de los
clientes, implica aplicar encuestas a los consumidores, analizar la
informacion de los clientes, evaluar las estrategias de posicionamiento en el
mercado, desarrollar los perfiles de los clientes y determinar las estrategias
optimas de segmentacion del mercado. La informacion recabada resulta

esencial a la hora de desarrollar una declaracién de misién eficaz.
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o0 Venta de productos y servicios: la implementacién exitosa de la estrategia
generalmente se basa en la habilidad de una organizacion para vender algin
producto o servicio. Vender comprende muchas actividades de marketing,
como publicidad, promocion de ventas, difusion de informacién favorable,
venta personal, administracion de la fuerza de ventas y relaciones con los
clientes y con los distribuidores. Estas actividades son especialmente
importantes cuando la empresa busca una estrategia de penetracién de
mercado.

0 Planeacion de productos y servicios: incluye actividades como marketing de

prueba; posicionamiento de marca y producto; planeacion de garantias;
empagque; definicién de las opciones del producto: caracteristicas, estilo y
calidad del producto; eliminacion de productos anticuados y servicio al
cliente. La planeacion de productos y servicios es particularmente
importante cuando una compafiia esta buscando el desarrollo de productos o
su diversificacion.
Los mercados de prueba permiten a una organizacién probar planes de
marketing alternativos y pronosticar las ventas futuras de los nuevos
productos. Al realizar un proyecto de prueba de mercado, una organizacion
debe decidir cuantas y a cuales ciudades incluird, durante cuénto tiempo
realizard la prueba, qué informacion recopilara durante la prueba y qué
acciones tomara después de que la prueba haya concluido. EI marketing de
prueba permite que una compafiia evite pérdidas al identificar productos
débiles y enfoques de marketing ineficaces antes de iniciar la produccion a
gran escala.

o Fijacion de precios: cinco grupos de interés en un negocio afectan las
decisiones sobre la fijacion de precios: consumidores, gobierno,
proveedores, distribuidores y competidores. En algunas ocasiones, una
organizacion buscara una atrevida estrategia de integracion, primordialmente

para obtener un mejor control sobre los precios al consumidor. Los
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gobiernos pueden imponer restricciones en cuanto a la fijacién y
discriminacion de precios, precios minimos, precios unitarios, publicidad de
precios y controles de precios.

Las organizaciones rivales deben tener cuidado de no coordinar sus
descuentos, condiciones de crédito o de venta; no discutir precios,
incrementos o0 costos en reuniones de asociaciones mercantiles; no
programar la publicacion de las de precios en la misma fecha, o turnarse para
realizar bajas ofertas en la licitacion de contratos, o restringir uniformemente
la produccion con el fin de mantener los precios altos. Puesto que los
competidores pueden copiar los cambios de precio con relativa facilidad, los
estrategas deben visualizar el precio desde la perspectiva del corto y del
largo plazos.

o Distribucion: incluye almacenamiento, canales y cobertura de distribucion,
puntos de venta al menudeo, zonificacion de ventas, niveles de inventario y
ubicacion del mismo, transportistas, mayoristas. En la actualidad, la mayoria
de los productores no venden directamente al publico. Varias entidades de
marketing actlan como intermediarios y ostentan nombres tan variados
como mayoristas, minoristas, corredores, facilitadores, agentes, vendedores
0, simplemente, distribuidores.

La distribucién cobra especial importancia cuando una compafiia esta
luchando por desarrollar su mercado o implementando una estrategia de
integracion directa.

Las organizaciones exitosas identifican y evalian otras maneras de alcanzar
su mercado final. Es necesario determinar fortalezas y debilidades de cada
canal alternativo de acuerdo con criterios econémicos, de control y de
adaptacion.

0 Analisis de oportunidades: implica la evaluacién de los costos, beneficios y
riesgos asociados con las decisiones de marketing. se requieren tres pasos
para llevar a cabo un anélisis de costo-beneficio: calcular los costos totales
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asociados con una decision, estimar todos los beneficios de la decision, y
comparar el total de los costos con el total de los beneficios. Cuando los
beneficios esperados exceden los costos totales, una oportunidad se vuelve
mas atractiva.

— Finanzas y contabilidad: para David (2008) la determinacion de las fortalezas y
debilidades financieras de una organizacion es esencial para la formulacién
eficaz de estrategias. La liquidez, el nivel de endeudamiento, el capital de
trabajo, la rentabilidad, el uso de activos, el flujo de efectivo y los fondos de
una empresa pueden hacer que algunas estrategias queden eliminadas como
alternativas viables. Los factores financieros frecuentemente modifican las
estrategias existentes y cambian los planes de implementacion

— Produccién y operaciones: segun David (2008), consiste en todas aquellas
actividades que transforman los insumos en bienes y servicios. La
administracién de produccion y operaciones se encarga de las entradas,
transformaciones y salidas en todas las industrias y mercados. Una operacion de
fabricacion transforma o convierte insumos, como materias primas, trabajo,
capital, maquinaria e instalaciones, en bienes terminados y servicios. Roger
Schoeder (David, 2008), sugiere que la administraciébn de produccion y
operaciones comprende cinco funciones o areas de decision:

0 Proceso: las decisiones de esta area conciernen al disefio del sistema de
produccién fisico. Las decisiones especificas incluyen la eleccion de la
tecnologia, la organizacion de la instalacion, el analisis del flujo de procesos,
la ubicacién de la planta, el equilibrio de las lineas, el control de procesos y
el analisis de transportes.

o0 Capacidad: determinacién de los niveles de produccion éptimos para la
organizacién, ni demasiado ni muy poco. Tiene que ver con los prondsticos,
la planeacion de las instalaciones, la planeacién agregada, la
calendarizacion, la planeacion de la capacidad y el andlisis de lineas de
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espera.

o Inventario: administracion de los niveles de las materias primas, trabajos en
proceso y bienes terminados. Implica qué ordenar, cuando y cuanto, asi
como el manejo de materiales.

o Fuerza laboral: concierne a la administracién de los empleados calificados,
no calificados, de oficina y administrativos. Esta relacionada con el disefio
de puestos, la medicion del trabajo, el enriquecimiento del trabajo, las
normas laborales y las técnicas de motivacion.

o Calidad: se refiere al aseguramiento de la produccion de bienes y servicios
de calidad. Las decisiones especificas incluyen control de calidad, muestreo,
pruebas, aseguramiento de la calidad y control de costos.

Las actividades de produccion y operaciones a menudo representan la mayor
parte de los activos humanos y de capital de una organizacion. En la mayoria
de las industrias se incurre en mayores costos de produccion de un bien o
servicio en el area de operaciones, de manera que las funciones de
produccién y operaciones tienen un alto valor como arma competitiva dentro
de la estrategia general de una compafiia. Las fortalezas y debilidades en las
cinco funciones pueden significar éxito o el fracaso de una empresa.

Existe sobrada razon para preocuparse de que muchas organizaciones no
hayan tomado suficientemente en cuenta capacidades y limitaciones de la
funcion de produccion y operaciones al formular las estrategias, ya que las
capacidades y las politicas de produccion también influyen mucho en las
estrategias.

— Investigacion y desarrollo (1&D): segin David (2008), son inversiones que
realizan las empresas con la intencion de desarrollar nuevos productos antes
que la competencia, mejorar sus productos o servicios a una mayor escala o
mejorar los procesos de fabricacion, lo que les permitiria tener ventajas

competitivas.
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Las empresas mejor administradas en la actualidad buscan organizar las
actividades de 1&D en una forma que rompa el aislamiento de esta area en
relacion con el resto de la compafiia y promueva un espiritu de cooperacion
entre sus gerentes y los demas. Las decisiones y los planes concernientes a la
I&D deben estar integrados y coordinados con todos los departamentos y
divisiones para lograr que éstos compartan experiencias e informacion. El
proceso de administracion estratégica facilita este enfoque interfuncional para
el manejo de la funcion de 1&D.

Sistemas de informacidn gerencial: para David (2008), la informacion une todas
las funciones del negocio y constituye la base para la totalidad de las decisiones
administrativas. Es la piedra angular de todas las organizaciones. La
informacion representa una fuente importante para lograr una ventaja o
desventaja gerencial competitiva. Evaluar las fortalezas y debilidades internas
de la empresa en los sistemas de informacion es una actividad fundamental al
realizar una auditoria interna.

El objetivo de un sistema de informacién gerencial es mejorar el desempefio de
una empresa aumentando la calidad de las decisiones administrativas. Un
sistema de informacion eficaz, por consiguiente, recopila, codifica, almacena,
sintetiza y presenta informacion de manera que responda a preguntas operativas
y estrategias importantes.

Recibe materia prima de los mecanismos de evaluacién interna y externa de una
organizacion, recopila los datos de marketing, finanzas, produccién y asuntos
personales en lo interno, y de factores sociales, culturales, demograficos,
ambientales, econdmicos, politicos, gubernamentales, legales, tecnoldgicos y
competitivos en lo externo. Los datos se integran de la manera necesaria para
apoyar la toma de decisiones administrativas. Los beneficios de un sistema de
informacién eficaz incluyen un mayor entendimiento de las funciones del

negocio, mejores comunicaciones, toma de decisiones mas informadas, mejor

55



analisis de problemas y mayor control.
Los sistemas de informacidn son un recurso estratégico importante, que vigila
asuntos y tendencias externos e internos, identifica amenazas competitivas y
contribuye en la implementacion, evaluacion y control de la estrategia. Debido
a la era de avances tecnoldgicos en la que se encuentran las organizaciones, la
empresa cuyas habilidades sean débiles en cuanto a los sistemas de informacion
se encuentran en desventaja competitiva.
Fortalezas y debilidades: segun David (2008), son las actividades que una
organizacion si puede controlar y que desempefia especialmente bien o con
deficiencias, respectivamente. Surgen a partir de otras actividades empresariales,
como la administracién, el marketing, las finanzas y la contabilidad, la produccién
y las operaciones, la investigacién y el desarrollo y los sistemas de informacion
gerencial. Las organizaciones destinan grandes esfuerzos a encontrar estrategias
que capitalicen las fortalezas internas y eliminen las debilidades internas. Las
fortalezas y debilidades también pueden estar determinadas méas por elementos
propios de la naturaleza de la comparfiia que por su desempefio, por ejemplo,
poseer recursos naturales o gozar de una reputacion histérica por mantener la
calidad constituyen una fortaleza.
Andlisis de los elementos externos: para David (2008), la auditoria externa
pretende identificar las variables clave que ofrecen respuestas factibles, con la
finalidad de aprovechar las oportunidades externas y reducir al minimo el efecto
de las posibles amenazas. Dentro de las fuerzas externas se clasifican cinco
categorias: fuerzas econdmicas; fuerzas sociales, culturales y demogréficas;
fuerzas politicas, gubernamentales y legales; fuerzas tecnolégicas y, fuerzas
competitivas.
— Fuerzas econdmicas: para David (2008), los factores econdémicos ejercen un
efecto directo en el posible atractivo de cada estrategia. Por ejemplo, cuando las
tasas de interés suben, los fondos necesarios para la expansion del capital se
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vuelven mas costosos o quedan fuera del alcance y, de igual manera, el ingreso
discrecional se desploma y la demanda de bienes discrecionales disminuye.
Asimismo, cuando el mercado sube, las riquezas del consumidor y de la
empresa se acrecientan.

Las tendencias en el valor del ddlar tienen efectos significativos y desiguales en
las empresas en diferentes industrias y ubicaciones. Por ejemplo, las industrias
farmacéuticas, de turismo, de entretenimiento, automotriz, aeroespacial y de
productos forestales resultan especialmente beneficiadas cuando el dolar cae
frente al yen o el euro. Asimismo, las industrias agricola y petrolera se ven
perjudicadas cuando el dolar sube frente a las monedas de México, Brasil,
Venezuela y Australia.

Un valor bajo del délar significa menos importaciones y mas exportaciones
para Estados Unidos, y esto impulsa la competitividad de las empresas de ese
pais en los mercados mundiales. De hecho, los fabricantes en muchas industrias
nacionales se ven favorecidos con un dolar débil, el cual obliga a sus rivales
extranjeros a subir sus precios y a eliminar los descuentos.

— Fuerzas sociales, culturales, demogréficas y ambientales: David (2008), sefiala

que dichos cambios ejercen fuertes repercusiones en practicamente todos los
productos, servicios, mercados y clientes. Las oportunidades y amenazas que
surgen de los cambios en las variables sociales, culturales, demograficas y
ambientales constituyen actualmente una sacudida y un desafio para las
organizaciones, pequefias y grandes, con o sin fines de lucro.
Las tendencias sociales, culturales, demograficas y ambientales estan
determinando la manera en la que viven, trabajan y consumen los
estadounidenses. Cada nueva tendencia genera un tipo distinto de consumidor
y, por consiguiente, una demanda de productos, servicios y estrategias
diferentes.

— Fuerzas politicas, gubernamentales y legales: los gobiernos federales, estatales,
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locales y extranjeros son importantes empleadores y clientes de las
organizaciones, ademas de que se encargan de regular, liberalizar y
subvencionar sus actividades. Por lo tanto, los factores politicos,
gubernamentales y legales representan oportunidades o amenazas clave para las
pequefias y grandes organizaciones.

Los cambios en las leyes de patentes, legislaciones antimonopolicas, tasas de
impuestos y actividades de cabildeo afectan significativamente a las empresas.
La creciente interdependencia global entre las economias, los mercados, los
gobiernos y las organizaciones hacen imperativo que las empresas consideren el
posible efecto de las variables politicas en la formulacion e implementacion de
estrategias competitivas. Por ejemplo, Estados Unidos, Japén y Europa critican
al gobierno chino por su tasa de cambio fija, la cual, segun los analistas, reduce
el nimero de fuentes de empleo en otros paises y recorta artificialmente el costo
de las exportaciones chinas al devaluar significativamente su moneda.

Las leyes locales, estatales y federales, los organismos reguladores y los grupos
de interés especial tienen un efecto importante en las estrategias de las
organizaciones, pequefias 0 grandes, con o sin fines de lucro. Muchas
compariias han alterado o abandonado estrategias en el pasado en respuestas a
acciones politicas o gubernamentales.

Fuerzas tecnoldgicas: para David (2008), los cambios y descubrimientos
tecnoldgicos revolucionarios estan teniendo un efecto dréstico en las
organizaciones. Tan sélo los avances en la superconductividad (una cualidad
que reduce la resistencia a la corriente eléctrica y, por consiguiente, incrementa
la potencia de los productos eléctricos), estan revolucionando las operaciones
empresariales, en especial en las industrias eléctrica, informatica y del
transporte, pero también en los servicios publicos y el cuidado de salud.
Internet, por su parte, actia como un motor econémico nacional e internacional

que esta fomentando la productividad, un factor critico en la capacidad de un
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pais para mejorar sus niveles de vida; y esta ahorrando a las empresas miles de
millones de dolares en costos de distribucion y transaccion derivados de ventas
directas al usar sistemas de autoservicio. También, est cambiando la naturaleza
de las oportunidades al alterar los ciclos de vida de los productos, aumentar la
rapidez de distribucién, crear nuevos productos y servicios, eliminar las
limitaciones que implicaban los mercados geograficos tradicionales y al dejar
atras la oposicion entre estandarizacion y flexibilidad de la produccion.

Las fuerzas tecnoldgicas representan importantes oportunidades y amenazas
que se deben considerar al formular las estrategias. Los avances tecnolégicos
afectan considerablemente los productos, servicios, mercados, proveedores,
distribuidores, competidores, clientes, procesos de fabricacién, practicas de
marketing y posicion competitiva de las organizaciones, crean nuevos
mercados, dan como resultado la proliferacion de nuevos y mejores productos,
modifican las posiciones de los costos competitivos relativos en una industria y
vuelven obsoletos los productos y servicios existentes. Tienen el potencial de
reducir o eliminar las barreras de los costos entre las empresa, reducir el tiempo
de produccion, generar escasez de habilidades técnicas y dar como resultado
una modificacion en los valores y expectativas de los empleados, gerentes y
clientes.

En las industrias de alta tecnologia, la identificacion y evaluacién de
oportunidades y amenazas tecnoldgicas clave son la parte mas importante de la
auditoria de administracion externa.

El ritmo del cambio tecnolégico va en aumento y literalmente arrasa cada dia
con infinidad de empresas. Parece haber consenso en torno a la idea de que la
administracion de la tecnologia es una de las responsabilidades clave de los
estrategas, por tanto, las empresas deben seguir estrategias que aprovechen las
oportunidades tecnoldgicas para lograr una ventaja competitiva sustentable en

el mercado.
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— Fuerzas competitivas: para David (2008), una parte importante de una auditoria
externa es identificar a las empresas rivales y determinar sus fortalezas,
debilidades, capacidades, oportunidades, amenazas, objetivos y estrategias.
Recopilar y evaluar informacion sobre los competidores es esencial para la
formulacion exitosa de la estrategia. ldentificar a los competidores mas
importantes no siempre es facil, porque muchas empresas tienen divisiones que
compiten en diferentes industrias. Por razones competitivas, la mayoria de las
empresas multidivisionales, por lo general, no dan informacion sobre las ventas
y ganancias de sus distintas divisiones. Ademas, las compafiias privadas no
publican ninguna informacion financiera o de marketing, sin embargo, muchas
empresas utilizan internet para conseguir buena parte de su informacion acerca
de los competidores. Internet es un medio rapido, minucioso, preciso y cada vez
mas indispensable a este respecto. La competencia en practicamente todas las
industrias es intensa, algunas veces incluso encarnizada. Si una empresa detecta
debilidad en un competidor, no mostrard piedad al sacar provecho de sus
problemas.

e Oportunidades y amenazas: Segun David (2008), se refieren a las tendencias y
acontecimientos econdmicos, sociales, culturales, demograficos, ambientales,
politicos, legales, gubernamentales, tecnoldgicos y competitivos que podrian
beneficiar o perjudicar significativamente a una organizacion en el futuro. Se
encuentran mas alla del control de una sola organizacion, de ahi el calificativo de
externas. La revolucion inalambrica, la biotecnologia, los cambios demograficos,
los altos precios de la gasolina, los valores y las actitudes cambiantes en el trabajo,
los problemas relacionados con la inmigracion ilegal y la creciente competencia
por parte de empresas extranjeras son ejemplos de oportunidades y amenazas para
las empresas.

Las empresas necesitan formular estrategias para sacar ventaja de las

oportunidades externas y para evitar o reducir el efecto de las amenazas externas.
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Por esta razon, identificar, examinar y evaluar las oportunidades y amenazas
externas es esencial para el éxito.

Matriz FODA: para llevar a cabo un analisis estratégico eficiente, la empresa debe
conocer y manejar los aspectos positivos y negativos que puedan surgir tanto
dentro como fuera de sus instalaciones, y aprovecharlos al maximo de manera que
beneficien a la organizacion. Para ello, es utilizada la técnica de la matriz FODA,
(David, 2008). Por su parte, Serna (1999), sefiala que, el analisis DOFA “es un
acronimo de debilidades, oportunidades, fortalezas y amenazas. Como método
complementario del perfil de capacidad (PCl), del perfil de amenazas y
oportunidades en el medio (POAM) y del andlisis de competitividad (perfil
competitivo PC), el anélisis DOFA ayuda a determinar si la organizacion esta
capacitada para desempefiarse en su medio”.

Segin David (2008), la matriz de fortalezas, debilidades, oportunidades y
amenazas (DOFA), es una importante herramienta de conciliacion que ayuda a los
gerentes a desarrollar cuatro tipos de estrategias: las estrategias FO (fortalezas-
oportunidades), las estrategias DO (debilidades-oportunidades), las estrategias FA
(fortalezas-amenazas) y las estrategias DA (debilidades-amenazas). Conciliar los
factores externos e internos clave es la parte mas dificil del desarrollo de esta
matriz y exige muy bien juicio; y no hay una serie de conciliaciones que sea la
mejor de todas.

De alli que, para la realizacién del analisis estratégico en la gerencia de Recursos
Humanos del Hospital Universitario Antonio Patricio de Alcala, se utilizo la
matriz DOFA, puesto que, es una de las herramientas esenciales que provee de los
insumos necesarios al proceso de planificacion estratégica, para proporcionar la
informaciéon imprescindible para la implementacion de acciones y medidas
correctivas, considerando los entornos internos y externos, y los factores
econdmicos, politicos y culturales. La prevision de esas oportunidades y amenazas

las cuales pertenecen al entorno externo, posibilitan la construccion de escenarios
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anticipados que permiten la reorientacion del rumbo de la organizacidn, realizando
a su vez un reconocimiento de su realidad tanto a lo interno como del entorno
valorando, evaluando y analizando las variables y factores pasadas y presentes
para dar tendencias al futuro.

e Accién estratégica: “Son tareas, procesos 0 metas que se consideran pasos
necesarios en el logro del plan estratégico total de la organizacion”

(http://html.rincondelvago.com).

2.2.4. Herramientas para Realizar el Analisis Estratégico

David (2008), sefiala que, para llevar a cabo el analisis de la estrategia se
utilizan un conjunto de herramientas que pueden ser aplicadas con contenidos
distintos dependiendo de las caracteristicas de la organizacién, pero que en si buscan
un mismo objetivo, que es determinar la variedad de factores que afectan y
contribuye la aplicacion de la estrategia. Dentro de estos instrumentos se encuentran

los siguientes:

e Matriz DOFA:el analisis DOFA es una técnica ideada por Kenneth Andrews y
Roland Christensen (http://www.gestiopolis.com), hace més de 20 afios y se utiliza
para comprender la situacién actual de una empresa, organizacion, producto o
servicio especifico, desempefio profesional o académico, tomar una mejor posicién
ante una negociacion, estudiar la forma en que estamos realizando una venta y en
muchas otras situaciones ayudar a diagnosticar para, en funcién de ello, poder
decidir.

El analisis DOFA tiene por objeto ayudar al estratega en lo que respecta a una
buena articulacién entre las distintas incidencias que se puedan presentar tanto
dentro como fuera del ambito organizacional, las oportunidades y amenazas y las

capacidades internas, fortalezas y debilidades de la empresa. Este analisis
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contribuira a una buena formulacién estratégicas permitiéndole a la empresa

aprovechar sus fortalezas, prevenir las consecuencias de sus debilidades,

aprovechar sus oportunidades y predecirse al efecto de las amenazas.

La matriz DOFA esta conformada por nueve casillas

(http://unefaplan2.lacoctelera.net): cuatro casillas de factores claves, cuatro

casillas de estrategias y una que siempre se deja en blanco (la casilla superior

izquierda el apareamiento interno y externo). Las casillas de estrategia que se

denominan: FO (Fortaleza y Oportunidades), DO (Debilidades y Oportunidades),

FA (Fortalezas y Amenazas) y DA (Debilidades y Amenazas), se desarrollan

despueés de las cuatro casillas del factor clave, llamadas D, O, Fy A (Cuadro N° 2).

Los pasos para construir la matriz son los siguientes:

— Hacer una lista de fortalezas claves.

— Realizar una lista de debilidades decisivas.

— Elaborar una lista de oportunidades importantes.

— Hacer una lista de amenazas claves.

— Comparar las fortalezas con las amenazas y registrar las estrategias FO
resultantes en la casilla apropiada.

— Cotejar las debilidades y oportunidades y registrar las estrategias DO
resultantes.

— Las estrategias FA se basan en la formulacién de las fortalezas de la entidad
para evitar o reducir el impacto de las amenazas.

— Hacer una comparacion de las debilidades con las amenazas y registrar las

estrategias DA resultantes.
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Cuadro N° 2 Matriz DOFA

Estrategias (FO) Estrategias

(DO)
Uso de las
fortalezas para aprovechar Vencer
las oportunidades. debilidades
aprovechando
oportunidades.
Estrategias (FA) Estrategias
(DA)
Usar fortalezas
para evitar las amenazas. Reducir a un
minimo las

debilidades y evitar

las amenazas.

Fuente: http://unefaplan2.lacoctelera.net

Serna (1999), por su lado, indica, que en lo que respecta a la realizacion de un
andlisis DOFA se debe iniciar con un anélisis interno (PCI), el auditaje del entorno
(POAM) vy el perfil comparativo (PC). De igual forma indican que se agrupan los

factores claves de cada uno de estos anélisis. Para ello, se puede utilizar una hoja de
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trabajo que permita esta clasificacion (ver cuadro N° 3)

Cuadro N° 3 Hoja de trabajo DOFA

OPORTUNIDADES AMENAZAS
Enumerar oportunidades Enumerar amenazas claves
claves
FORTALEZAS DEBILIDADES
Enumerar fortalezas claves Enumerar debilidades claves

Fuente: Serna, 1999. P4g. 158

Luego de llenar la hoja de trabajo, debe efectuarse una seleccién de factores
claves de éxito (FCE), que podran utilizarse como base para el analisis DOFA. Deben
escogerse solamente aquellos que sean fundamentales para el éxito o fracaso de la
compafiia. Por ello debe utilizarse el andlisis de impacto, que consiste en definir cual
es la incidencia de cada fortaleza, debilidad, oportunidad, 0 amenaza en el negocio, y
cristianizarla en agente clave del éxito. Para lo que debe elaborarse una matriz de
impactos (ver cuadro N° 4), en donde se defina y categorice cada factor en
correspondencia con el tiempo en el negocio. Informacién que se obtiene del PCI y
del POAM.
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Cuadro N° 4 Matriz de impacto DOFA-Ponderado

Impacto Impacto
FORTAL | Alt | Medio | Bajo OPORTUNID | Alto | Medio | Bajo
EZAS ADES
Impacto Impacto
DEBILI | Alt | Medio | Bajo AMENAZAS | Alto | Medio | Bajo
DADES

Fuente: Serna, 1999. P4g.160

Al confrontar cada uno de los factores claves de éxito, deberan aparecer estrategias

FO-FA-DO-DA.

Para David (2008), la matriz DOFA es una herramienta que ayuda a los gerentes a

desarrollar cuatro tipos de estrategias: FO, DO, FA y DA.

— Las estrategias FO: utilizan las fortalezas internas de una empresa para
aprovechar las oportunidades externas. Todos los gerentes quisieran que sus
organizaciones en posicion en la cual las fortalezas internas se pudieran utilizar
para aprovechar al maximo las tendencias y los acontecimientos externos.
Generalmente las organizaciones buscaran estrategias DO, FA, o DA para
obtener una situacion en la cual puedan aplicar las estrategias FO. Cuando una
empresa tiene debilidades importantes, se esforzard por superarlas y
convertirlas en fortalezas. Cuando una organizacion hace frente a amenazas
importantes, intentard evitarlas para concentrarse en las oportunidades.

— Las estrategias DO: tienen como objetivo superar las debilidades internas

aprovechando las oportunidades externas. A veces ocurre que existen
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oportunidades externas claves, pero la empresa tiene debilidades internas que le
impiden explotar tales oportunidades. Por ejemplo, tal vez surja una gran
demanda de dispositivos electronicos para controlar la cantidad de
sincronizacion de la inyeccién de combustible en los motores de automovil
(oportunidad), pero cierto fabricante de piezas de automovil carece de la
tecnologia necesaria para producir tales dispositivos (debilidad). Una posible
estrategia DO seria adquirir esta tecnologia formando una empresa conjunta con
otra que tenga capacidad en esa area. Una estrategia DO alternativa seria
contratar y capacitar personal con habilidades técnicas requeridas.

Las estrategias FA: utilizan las fortalezas de una empresa para evitar o reducir
el efecto de las amenazas externas. Esto no significa que una organizacion
fuerte deba encarar siempre de frente las amenazas en el ambiente externo. Las
empresas rivales que copian ideas, inventos y productos patentados son una
amenaza importante en muchas industrias. Esto sigue un problema importante
para las empresas estadounidenses que venden productos en China.

Las estrategias DA: son tacticas defensivas dirigidas a la reduccion de las
debilidades internas y a evitar las amenazas externas. Una organizacion que se
enfrenta a numerosas amenazas externas y debilidades internas se encontrara
con certeza en una posicion precaria. De hecho, tal empresa podria tener que
luchar por su supervivencia y quiza tenga que optar por las fusiones,
reducciones, declaraciones de quiebra o liquidacién.

Las practicas de analisis estratégico anteriormente sefialadas hacen ahinco en
las fortalezas, debilidades, oportunidades y amenazas de una organizacion,
como base de la formulacién estratégicas. Por lo cual, las organizaciones deben
ser minuciosas al momento de realizar tal andlisis, ya que cualquier error en el
mismo podria afectar la aplicacion de las siguientes fases del analisis
estratégico.
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e Matriz del Boston Cosulting Group (BCG): cuando las divisiones de una empresa
compiten en diversas industrias, a menudo es necesario desarrollar una estrategia
separada para cada negocio (David, 2008). La matriz BCG representa
graficamente las diferencias entre las divisiones en términos de la posicion relativa
de su participaciébn de mercado y la tasa de crecimiento industrial de una
organizacion multidivisional, y permite a través de estas un buen manejo de la
cartera negocios. La posicién relativa de participacion de mercado se define como
la razén entre la participacion de mercado de una division en una industria
particular y la participacién de mercado de la principal empresa rival en esa misma
industria.

En la figura N° 1 aparece un ejemplo de una matriz BCG: cada circula representa
una division separada. El tamafio del circulo corresponde a la proporcion de los
ingresos corporativos generados por esa unidad de negocio Yy la rebanada de pastel
indica la proporcion de utilidades corporativas generadas por esa division. Las
divisiones situadas en el cuadrante | de la matriz BCG se llaman “Interrogantes”,
las situadas en el cuadrante 11 se llaman “estrellas”, las del cuadrante 111 se llaman

“vacas lecheras”, y las del cuadrante IV se llaman “perro”.

Figura N° 1 Matriz BCG

Alta Media Baja
0.0 0.50 1.0
Estrellas Interrogantes

Vacas lecheras @ Perros
\ 111 @ (AV4
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Fuente: David, 2008. Pag. 231

— El cuadrante denominado interrogantes: representa las divisiones que tienen una
baja posicion relativa de participacion de mercado; y sin embargo, compiten en
una industria de alto crecimiento. Las necesidades de efectivo de estas empresas
son generalmente altas y su generacion de efectivo es baja. Estos negocios se
Ilaman interrogantes porque la organizacion debe decidir si los consolida
mediante una estrategia intensiva (penetracion de mercado, desarrollo de
mercado o desarrollo de productos) o si los vende.

— Cuadrante estrellas: representa las mejores oportunidades a largo plazo de la
organizacion en términos de crecimiento y rentabilidad. Las divisiones con una
alta participacion relativa de mercado y una alta tasa de crecimiento en su
industria deben recibir una inversion sustancial para mantener o fortalecer sus
posiciones dominantes.

— Cuadrante vacas lecheras: las divisiones que se ubicarian en él tienen por
caracteristica una alta posicion relativa de participaciobn de mercado, pero
compiten en una industria de bajo crecimiento. Se les llama vacas lecheras
porque generan efectivo superior a sus necesidades, pero también porque se les
ordefia @ menudo. Muchas de las vacas lecheras de hoy eran estrellas ayer. Las
divisiones de este cuadrante se deben administrar para que mantengan una
solida posicion tanto como sea posible.

— Cuadrante 1V (perros): representa las divisiones de la organizacion que tienen
una baja posicion relativa de participacion de mercado y compiten en una
industria lenta o de ningun crecimiento de mercado; son perros en la cartera de
la empresa, por su débil posicidn interna y externa, estos negocios a menudo se
liquidan, se venden o se reducen. Cuando una division se convierte en
inicialmente en un perro, la reduccion puede ser la mejor estrategia a seguir,

puesto que muchas divisiones en este caso han recobrado fuerzas (después de

69



una vigorosa reduccién de activos y gastos) para convertirse en divisiones
viables y rentables.

La ventaja principal de la matriz BCG es que dirige la atencion hacia el flujo de
efectivo, las caracteristicas de la inversion y las necesidades de varias
divisiones de una organizacion. Las divisiones de muchas empresas
evolucionan con el tiempo; los perros se convierten en interrogantes, las
interrogantes se convierten en estrellas, las estrellas en vacas lecheras y las
vacas lecheras en perros en un movimiento sentido contrario a las manecillas
del reloj. Con menos frecuencia, las estrellas se convierten en interrogantes, las
interrogantes en perros, los perros en vacas lecheras y las vacas lecheras en
estrellas (en un movimiento en el sentido de las manecillas del reloj). En
algunas organizaciones no hay movimiento ciclico evidente. Conforme pasa el
tiempo, las organizaciones deben esforzarse por lograr una cartera de divisiones

integrada solo por estrellas (David, 2008).

Matriz de posicion estratégica y evaluacién de acciones (Space). Su esquema de

cuatro cuadrantes indica si las estrategias agresivas, conservadoras, defensivas o

competitivas son las mas adecuadas para una organizacion especifica. Los ejes de

la matriz Space representan dos dimensiones internas (fortaleza financiera EF y

ventaja competitiva VC) y dos dimensiones externas (estabilidad ambienta EA y

fortaleza de la industria FI). Estos cuatro factores son quiza los determinantes mas

importantes de a posicion estratégica general de una organizacion, (David, 2008),

(ver figura N° 2).

Los pasos requeridos para desarrollar una matriz Space son los siguientes:

Seleccionar una serie de variables para definir la fortaleza financiera (EF), la
ventaja competitiva (VC), la estabilidad ambiental (EA) y la fortaleza de la
industria (FI).

Asignar a cada una de las variables que componen las dimensiones FF y Fl un

valor numérico que oscile entre +1 (el peor) y +6 (el mejor). Asignar a cada una
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de las variables que componen las dimensiones EA y VC un valor numérico
que oscile entre -1 (el mejor) y -6 (el peor). En los ejes FF y VC, haga una
comparacion con los competidores. En los ejes Fl y EA, y comparar con otras
industrias.

— Calcular una puntuacién promedio para FF, VC, FI, y EA sumando los valores
otorgados a las variables de cada dimension y luego dividiéndolos entre el

namero de variables incluidas en la dimension respectiva.

Figura N° 2 Matriz Space

Conservador FF Agresivo
+HHi——
+5|—
+4|—
+3|—
+2|—

+|—

Ve FI
6 54 3 2 -1 0 +1 42 43 +4 +5 +6

Defensivo EA Competitivo

Fuente: David, 2008. Pag. 225

e Analisis de la cadena de valor (VCA). De acuerdo con Porter (David, 2008), el

negocio de una empresa se describe mejor como una cadena de valor, en la cual
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los ingresos totales menos los costos totales de todas las actividades emprendidas
para desarrollar un producto producen valor. Incluye actividades como la
obtencién de materia prima, disefio de productos, construccién de instalaciones,
establecimiento de acuerdos de cooperacién y servicio al cliente. Una empresa sera
rentable mientras los ingresos totales excedan a los cosos totales en los que se
incurre al crear o distribuir el producto o servicio.

Se refiere al proceso por el cual una empresa determina el costo asociado con las
actividades de la organizacion que abarcan desde la compra de la materia prima
hasta la fabricacion del producto y su comercializacién. EI VCA aspira a
identificar en dénde existen las ventajas o desventajas relacionadas con bajos
costos, desde la materia prima hasta las actividades de servicio al cliente, también
le permite a la empresa detectar mejor sus fortalezas y debilidades, especialmente
cuando se comparan sus propios datos con el analisis de la cadena de valor de sus
competidores durante un periodo.

Se requiere de un juicio sélidamente fundamentado para llevar a cabo el VCA,
porque los diferentes elementos en la cadena de valor pueden afectar a otros
positiva 0 negativamente, ya que existen interrelaciones complejas. Por ejemplo,
tal vez un servicio excepcional al cliente resulte especialmente caro, pero reduce el
costo en devoluciones e incrementa los ingresos. Las diferencias en costos y
precios entre empresas rivales pueden tener su origen en las actividades de los
proveedores, distribuidores, acreedores o incluso de los accionistas. A pesar de la
complejidad del VCA, el paso inicial en la implementacién de este procedimiento
es dividir las operaciones de la empresa en actividades o procesos de negocio
especificos. Luego, el analisis intenta asignar un costo a cada actividad individual,
tanto en términos de tiempo como de dinero. Finalmente, el analista transforma los
datos de los costos en informacidn al buscar fortalezas y debilidades competitivas
en los costos que pudieran generar una ventaja o desventaja competitiva.

Cuando un competidor importante o nuevo participante en el mercado ofrece

productos o servicios a precios muy bajos, es porque esa empresa tiene costos
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significativamente menores en su cadena de valor, o quizas porque esta haciendo
un intento desesperado para obtener ventas o participacion de mercado.
Existe mas de un centenar de actividades particulares que crean valor asociadas
con el negocio de producir y comercializar un producto o servicio, y cada una de
ellas puede representar una ventaja o desventaja competitiva para la empresa. Los
costos combinados de todas las actividades en la cadena de valor de una empresa
definen su costo para hacer negocios. Las compafiias deben determinar en dénde
residen las ventajas y desventajas en cuanto al costo en su cadena de valor en
relacion con las cadenas de valor de las empresas rivales.

Matriz de evaluacién de factores internos (EFI).Se encarga de resumir la

realizacion de una auditoria interna. Mediante esta herramienta se resumen y

evaltan las fortalezas y debilidades importantes en las areas funcionales de una

empresa y también, constituye una base para identificar y evaluar las relaciones

entre ellas. Una matriz EFI se desarrolla en cinco pasos (David, 2008):

— Elaborar una lista de los factores internos clave que se identificaron en el
proceso de auditoria interna, incluyendo fortalezas y debilidades. Primero se
deben mencionar las fortalezas y después las debilidades, se debe ser especifico
y, utilizar porcentajes y cifras comparativas.

— Asignar a cada factor una ponderacion que abarque desde 0.0 (irrelevante) hasta
1.0 (muy importante). La ponderacion asignada a un factor determinado indica
su importancia relativa con respecto al éxito en la industria de la empresa. Sin
importar si un factor clave es fortaleza o debilidad interna, hay que asignar las
mayores ponderaciones a los factores que se considera que tiene la mayor
influencia en el desempefio organizacional. La suma de todas las ponderaciones
debe ser igual a 1.0.

— Asignar a cada factor una clasificacién de 1 a 4 para indicar si representa una
debilidad importante (clasificacién = 1), una debilidad menor (clasificacién =

2), una fortaleza menor (clasificacion = 3) o una fortaleza importante
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(clasificacion = 4).

— Se debe multiplicar la ponderacion de cada factor por su clasificacion para
determinar un puntaje ponderado para cada variable.

— Por dltimo, se suman los puntajes ponderados para cada variable con el fin de
determinar el puntaje ponderado total de la organizacion.

Sin importar cuantos factores se incluyan en una matriz EFI, el puntaje ponderado

total puede abarcar desde 1.0 bajo hasta un 4.0 alto, con un puntaje promedio de

2.5 caracterizan a las organizaciones que son debiles internamente, mientras que

los puntajes muy superiores a 2.5 indican una posicién interna fuerte.

Matriz de evaluacién de factores externos (EFE). Dicha matriz permite a los

estrategas resumir y evaluar informacion econémica, social, cultural, demografica,

ambiental, politica, gubernamental, legal, tecnoldgica y competitiva. La misma se

desarrolla en cinco pasos (David, 2008):

— Elaboracién de una lista de factores externos clave como se identifican en el
proceso de auditoria externa.

— Asignacion de una ponderacion a cada factor que oscile entre 0.0 (no
importante) y 1.0 (muy importante). La ponderacion indica la importancia
relativa de ese factor para tener éxito en la industria de la empresa. A menudo
las oportunidades reciben una ponderacion mas alta que las amenazas, pero
estas ultimas también deben recibir ponderaciones altas si son especialmente
severas o peligrosas. Las ponderaciones apropiadas se consideran comparando
competidores exitosos con no exitosos o al analizar el factor y llegar a un
consenso de grupo.

— Asignar a cada factor externo clave una clasificacion entre 1 y 4 que indique
que tan eficazmente responden las estrategias actuales de la empresa a ese
factor, donde 4 = la respuesta es superior, 3 = la respuesta es mayor al
promedio, 2 = la respuesta es el promedio y 1 = la respuesta es deficiente. Las

clasificaciones se basan en la efectividad de las estrategias de la empresa.
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— Se debe multiplicar la ponderacion de cada factor por su clasificacion para
determinar una puntuacion ponderada.

— Para finalizar, se suman las puntuaciones ponderadas para cada variable con el
fin de obtener la puntuacion ponderada total para la organizacion.

Sin importar el nimero de oportunidades 0 amenazas clave que se incluyan en una

matriz EFE, la puntuacion ponderada total promedio es de 2.5. Una puntuacion

ponderada total de 4.0 indica que una organizacion responde de manera

extraordinaria a las oportunidades y amenazas existentes en su industria. En otras

palabras, las estrategias de la empresa aprovechan eficazmente las oportunidades

existentes y minimizan los posibles efectos adversos de las amenazas externas.

Una puntuacion total de 1.0 indica que las estrategias de la empresa no estan

aprovechando las oportunidades ni evitando las amenazas externas.

El empleo de la matriz EFE, es sumamente importante para las empresas que
en determinado momento no cuenten con los recursos (humanos y materiales), para
minimizar el efecto de todas las posibles amenazas, y aprovechar eficazmente todas
las oportunidades presentes en su medio. En efecto, se ven en la obligacién de colocar
porcentajes y valores, para asi determinar, cudles son las amenazas y oportunidades
de mayor impacto para la empresa, y que pueden incidir tanto de forma positiva como

negativa para la misma.

No obstante, lo antes expuesto son solo suposiciones para comprender de
una mejor manera la relevancia que pudiese tener el uso de esta herramienta, para
contrarrestar y aprovechar los cambios de un medio cada vez mas inestable. Ya que, a
manera de percepcion, la matriz DOFA sigue siendo la herramienta mas completa que
engloba cada uno de los aspectos tanto internos como externos que afectan o
benefician las organizaciones, y los mismos pueden ser analizados en funcion de

minimizar y aprovechar sus efectos, contribuyendo esto, al logro de los objetivos
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organizacionales.
CAPITULO III

EMPRENDEDURISMO

3.1. Definicion de Emprendedurismo

En el mundo actual el emprendedurismo constituye una de las fuerzas
motivadoras méas poderosas para incentivar la creacion e innovacion de nuevas ideas
dentro de la organizacion. Es aqui donde el liderazgo y el talento personal ejercen las
mas firmes potencialidades para asumir la actividad emprendedora como la mejor
manera de vencer las dificultades y elevarse por encima de las circunstancias,
ayudando a enfocarse en un mejor panorama donde se pueden visualizar nuevas y

mejores oportunidades.

El emprendedor debe tener siempre presente que para ejercer la actividad
emprendedora debe recurrir frecuentemente a la fuente donde se forjan todas las
nuevas ideas y ésta tiene su lugar en la innovacion. Es en ella donde se forman y se le
da caracter a una vision, donde en virtud del talento, la iniciativa propia, la
superacion, la creatividad y la imaginacion se desarrollan y se ponen de manifiesto
las ideas que dan paso a la materializacién de los pensamientos para la obtencion de

resultados novedosos.

Ahora bien, el emprendedurismo abarca mucho més alld& de un simple
concepto, llegando en muchos casos a referirse a las actividades y préacticas propias
que desarrolla el emprendedor. En este sentido, diversos autores se han dado a la

tarea de definir el emprendedurismo, entre los cuales destacan:
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e Cabello (2007:2), al sefialar que el emprendedurismo es “el proceso de identificar,
desarrollar y dar vida a una visién, que puede ser una idea novedosa, una

oportunidad o simplemente una mejor manera de hacer las cosas”.

e Drucker (1985:19), por su parte, indica que el emprendedurismo “es la practica de
la innovacion; siendo ésta la herramienta basica de los emprendedores, el medio
por el cual ellos explotan el cambio como una oportunidad para un negocio o

servicio diferente”.

De acuerdo a estos autores se puede decir que, el emprendedurismo es la
accion de innovar o de desarrollar una idea novedosa llevada a cabo por un
emprendedor-innovador, quién refleja su talento en la creacion de nuevas ideas,
productos, servicios, practicas, procesos y métodos mediante la practica de la
visualizaciébn y la ubicacion de las mejores oportunidades. Por tanto, el
emprendedurismo se refiere mas que a nada a la cualidad del emprendedor y a su
capacidad innovadora para la creacién. Lo que lo califica como un visionario que
tiene trazadas muy bien sus metas y que permanece en una lucha constante por

desarrollar una idea, ponerla en practica y demostrar la utilidad de la misma.

3.2. Antecedentes del Emprendedurismo

El término emprendedurismo es relativamente nuevo y de uso cada vez mas
frecuente en la actualidad. Deriva de la palabra emprender y su aplicacién abarca
diversas areas de la actividad humana, especialmente en las ciencias sociales y
econdmicas donde se usa como una forma de sefialar una cultura y un espiritu
innovador, destacando asi a las personas que son pioneras en la formulacion de

nuevas ideas y que presentan aportes novedosos.
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Basado en esto se puede decir que, la historia esta llena de emprendedores y
que el emprendedurismo surgié desde la misma aparicién del hombre en la tierra, ya
que al principio todas las cosas eran nuevas y el hombre a lo largo de su existencia ha
ido desarrollado su conocimiento para la mejor utilizacion de los recursos que ha
tenido a su alcance, pasando por el uso del lenguaje, la escritura, la vestimenta, la
invencion de la rueda, la agricultura, uso de metales, la invencién de la pélvora, etc.,
cosas que hoy parecen tan cotidianas y comunes pero que sin duda alguna fueron toda

una innovacion en su tiempo.

Muchos de los emprendedores de la historia permanecen hoy en el anonimato,
pero los grandes personajes de todos los tiempos, son aquellos que se atrevieron a
superponerse por encima de las limitaciones propias de su época para avanzar hacia la
construccion de nuevas realidades, entre ellos destacan: Aristételes, Platon, Alejandro
Magno, Napole6n Bonaparte, Jesucristo, Beethoven, Mozart, Einstein, Tomas
Jefferson, Lincoln, John Kennedy, entre muchos otros que merecen ser llamados

emprendedores y precursores del emprendedurismo (http://www.buenastareas.com).

Para adentrarse en el origen del significado de palabra emprendedurismo, se
puede citar a Cabello (2007:4), quien plantea que:

El término emprender se remonta a la época de la antigliedad y desde
hace mucho tiempo ha sido utilizado el las ciencias sociales.
Proviene de las palabras latinas in y prendere. Luego los franceses la
comenzaron a utilizar como entrepreneur y posteriormente los
ingleses la acufiaron como entrepreneurship.

Los franceses utilizaban la palabra Entreprenur en el siglo XVI para describir
a las personas que realizaban expediciones militares. Para el siglo XVIII se extendi6
luego a todos los aventureros que realizaban caminos y puentes y el francés Cantillon

la utiliz6 por primera vez en 1755 en un contexto econémico. Es a principios de este
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siglo cuando en Estados Unidos se reconoce al emprendedor como centro del sistema
econdmico, debido a que la ganancia proviene del cambio y el emprendedor es el

centro del cambio, el desarrollo y la innovacién (http://www.buenastareas.com).

Se puede hablar entonces de “emprender” como la actividad iniciada por el
“emprendedor” con objetivos y medios para llevarlos adelante. Finalmente se dice
“emprendedurismo” cuando se habla de los estudios, las dinamicas sociales, las
teorias, la herramienta, la politica que tiene su foco en el emprendedor o en su

actividad en general (http://entrepreneur-blog.blogspot.com).

Como se ha podido observar, el término emprendedurismo tiene su origen en
la practica militar de realizar expediciones sobre el campo enemigo, o de los
aventureros que sin saber su suerte se lanzaban a una travesia. De aqui que, el
emprendedurismo muchas veces se conciba como una practica que involucra tomar

riesgos y que esté ligada a la dificultad o el peligro.

3.3. Importancia del Emprendedurismo

El emprendedurismo nace de una actitud creativa y dispuesta a asumir el
riesgo de iniciar y administrar un nuevo negocio o de mejorar una organizacion ya

existente.

El emprendedurismo es ahora sindbnimo de un comportamiento innovador y
perseverante de las personas que realizan actividades econémicas, productivas,
sociales o culturales, sustentadas inicialmente en el propio esfuerzo y enfrentando

entornos exigentes y a veces adversos, obteniendo resultados positivos.

La creacion de nuevas empresas y el desarrollo del espiritu emprendedor son

considerados como un factor relevante para el crecimiento econémico y la
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competitividad de los paises, en la medida en que la presencia de un mayor nmero
de empresas y emprendimientos aumenta las posibilidades de innovacion y
diversificacion productiva, con impactos apreciables sobre la movilidad y el bienestar
social.

La actividad emprendedora es el semillero del empresariado. Dificilmente se
ha de encontrar un buen empresario que no haya sido un emprendedor. Los grandes
empresarios no dejan nunca de ser emprendedores, y siempre tienen el desafio de

seguir siendo innovadores para ser competitivos (http://www.institutoilde.org).

3.4. Caracteristicas del Emprendedor

El emprendedor es una persona de gran notoriedad en el &mbito en el cual se
desenvuelve, ya que el mismo es el centro de atencion que lleva a cabo las ideas mas
novedosas. En muchos casos es el responsable de la direccién de diversos proyectos,
por lo cual le atafie gran compromiso en el ejercicio de sus actividades. En este
sentido el emprendedor puede ser objeto de diversos sefialamientos en sus acciones y
en su integridad personal, aunque siempre diferenciandose por sus excelentes logros y

virtudes.

No obstante, los emprendedores deben poseer una serie de caracteristicas
comunes que les ayuden superponerse a las dificultades y elevar su espiritu a través
del realce de sus valores, virtudes y actitudes, cuyas premisas no sélo le serviran
como una guia en su proceder, sino que también le serviran como herramientas para

alcanzar sus objetivos, entre ellas se pueden nombrar (http://www.mific.gob):

e Virtudes y Valores del Emprendedor:

- Honestidad.
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- Solidaridad.
- Responsabilidad.
- Amistad.
- Excelencia.
e Actitudes del Emprendedor
- Tener los objetivos claros en la vida.
- Creer en el propio proyecto
- Las cosas no suceden por si solas sino que uno mismo hace que sucedan.

- Dedicar todo el tiempo, recurso y esfuerzo necesario para lograr nuestros

objetivos
- Es necesario tomar riesgos en la vida y disfrutar de estos desafios.
- Disponer de gran energia
- Saber que actuar con honestidad es beneficioso
- Valorar la perseverancia y el esfuerzo
- Valor de la educacion permanente
- Comprometerse a trabajar con ética
- Comprometerse con los factores ambientales y sociales
- Comprometerse a tener estabilidad en las relaciones personales
- Ser un buen comunicador
- Darle la pasién del amor a lo que se hace
- Ver al fracaso como el camino hacia el éxito

- Adquirir conocimientos técnicos
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- Ser consciente de que el primer capital y el mas importante en un

emprendimiento es uno mismo

3.5. Tipos de Emprendedor

No todos los emprendedores son iguales aunque posean caracteristicas
comunes, lo cierto es que en muchos casos los emprendedores se ven calificados por
el tipo de circunstancias que los llevo a dar su primer paso hacia el emprendedurismo.
De acuerdo a ello, existen personas que se hacen emprendedoras al crear su propia
empresa y otras llegan a ser emprendedoras por medio de la aplicacién de su talento
innovador dentro de una empresa u organizacion ya existente. Por tanto, se le ha

calificado a estos dos tipos de emprendedores como sigue (http://www.mific.gob):

e Intrapreneur: este tipo de emprendedor es el que aplica su talento dentro de la
organizacion.

e Entrepreneur: es el que crea su propia empresa o desarrolla su propio
emprendimiento. No hay que olvidar que dentro de cada empresa que arranca esta
el emprendedor que lo hizo posible, pudiendo ser este un: emprendedor

econdmico, social, tecnoldgico, altruista, politico

Es de hacer notar que, esta concepcion de tipos de emprendedores no es
totalmente rigida, ya que un emprendedor entrepreneur puede ser a su vez
intrapreneur. Estos son los empresarios que ademas de haber utilizado su talento para
la creacién de su empresa contindan utilizando ese talento para el desarrollar
innovaciones dentro de la misma. También, los emprendedores intrapreneur pueden
pasar a ser entrepreneur, y estos son los emprendedores que después de haber
trabajado y aplicado su talento para una determinada organizacién, ahora deciden dar
un paso adelante y crear su propia empresa.
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3.6. Elementos del Emprendedurismo

Los elementos que definen el emprendedurismo segn Cabello (2007), son:

e Ideas: éstas son el sustento bésico de toda actividad emprendedora.

e Confianza: la seguridad del emprendedor en sus propias ideas y al animarse a
afrontar el desafio, son las bases de todo proyecto, emprendimiento o empresa.

e Plan de negocio: es la expresion profesional del emprendimiento, que proporciona

seguridades y garantias en la busqueda del éxito.

De acuerdo con esta definicién de los elementos del emprendedurismo, se
tiene una secuencia de concepciones que permite obtener en tres simples pasos el
éxito para ser un verdadero emprendedor. Como se sabe, las ideas son el motor que
impulsan el mundo y que han determinado todo lo que hoy nos rodea, y es a partir de
una idea que nace todo logro, toda creacion y todo éxito; son a partir de éstas que se
materializa el pensamiento. Pero, para lograr que una idea sea palpable en la realidad,
es necesario poseer mucha confianza, es decir mucha fe en si mismo. Esta confianza
puede ganarse a través de la sugestion propia, mediante un sentimiento que debe
nacer del interior que eleve a su vez la autoestima; es el sentirse capaz de lograr toda

las cosas propuestas y visualizarse como el que ya tiene lo que desea.

En el emprendedurismo es necesaria la confianza, pero el extralimitarse en la
mucha confianza puede conducir a acrecentar demasiado el ego, llegando a
subestimar 0 a no tomar en cuenta las situaciones adversas que pueden entorpecer o
desviar el objetivo. Es entonces aqui donde esa gran confianza viene a caer
estrepitosamente teniendo que sentar nuevamente las bases para su construccién. Por

tanto es necesario tener mucha confianza pero a la vez hay que saber sobreponerse a
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las dificultades teniendo en cuenta las medidas preventivas que se deban de aplicar.
Por ultimo, se tiene el “plan de negocios” que es un término técnico utilizado en el
emprendimiento; éste se refiere a que, una vez concebida la idea y teniendo la
confianza necesaria para ponerla en marcha, es preciso pensar en la forma de como
hacer que esa idea se haga realidad. Esto se pone de manifiesto, mediante la
visualizacién y la proyeccion de las diferentes etapas y procesos; por las que, se debe
pasar la idea hasta que ésta se forja y da a luz aquello en lo que se estaba pensando.
Este proceso involucra generalmente personas, recursos, tiempo, poder de influencia

y persuasién personal.

3.7. Modelos de Emprendedurismo

Adaman y otros (2001), e Iversen y otros (2005), hacen distincion entre
empleados y tenedores de tierra, y entrepreneurs. Los primeros reciben ingresos fijos,
mientras que los entrepreneurs asumen cierto grado de incertidumbre en cuanto a los
ingresos a obtener. Aqui, la variable que define al emprendedurismo es la
incertidumbre (http://catarina.udlap.mx).

Las ideas de Jean BaptisteSay (http://es.wikipedia.org), se equiparan al
entrepreneur con el administrador de la empresa, restando énfasis en el factor de
incertidumbre y dando prioridad al buen juicio del entrepreneury a su habilidad para
conjuntar los recursos necesarios para la produccion. Con Alfred Marshall (Adaman y
otros, 2001), el concepto adquiere también la idea de que el entrepreneur

constantemente busca oportunidades para reducir costos.

Segin Adaman y otros (2001), a partir del siglo XX, las escuelas Austriaca y
Neoclasica han dado su punto de vista acerca del concepto, siendo las definiciones de
Schumpeter (1949), Knight (1942) y Kirzner (1979) los exponentes principales. El

concepto de entrepreneures central a la escuela austriaca, mientras que el desarrollo
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de la escuela neoclasica no deja lugar para la actividad entrepreneurial individual.
Henrekson (http://catarina.udlap.mx), presenta un modelo en el cual las instituciones
juegan un papel fundamental en la aparicién y en el caracter que desarrollara el
emprededurismo. Entre los modelos desarrollados por estos autores, donde se
destacan  sus principales aportes al emprendedurismo, se encuentran

(http://catarina.udlap.mx):

e Emprendedurismo  segun  Schumpeter  (1949):  Joseph  Schumpeter
(http://catarina.udlap.mx), defini6 emprendedurismo como el tomar un riesgo y
responsabilidad en el disefio e implementacion de una estrategia de negocio o de
empezar un negocio. Cuando se habla de emprendedurismo aparece la nocion de
destruccion creativa. Este término se refiere al proceso de transformacién que
acompafia a innovaciones radicales. Segun este autor, las innovaciones llevadas a
cabo por losentrepreneurs trastocarian el orden de hacer las cosas trayendo
consigo una destruccion creativa que volveria obsoletos los viejos inventarios,
ideas, tecnologias, habilidades y equipos. Schumpeter hace también una distincion
entre el inventor y el entrepreneur, pues, aunque el invento sea una innovacion, es
el hecho de llevarlo al mercado lo que genera una actividad entrepreneurial.

e Emprendedurismo segln Kirzner (1979): Israel Kirzner (http://catarina.udlap.mx),
Parte de la idea de que hay una dualidad compuesta por el conocimiento que un
individuo posee sobre cdmo asignar los recursos y una conciencia superior que
conoce la manera correcta de asignar los recursos. Para Kirzner, una actividad
entrepreneurial consiste en encontrar una oportunidad de negocio que no esté
siendo explotada. Mediante el arbitraje el entrepreneur obtiene utilidades
entrepreneuriales. El arbitraje permite acortar la distancia en precios a través de
una transaccion benéfica para vendedor, comprador y arbitrajeur, estableciendo un
equilibrio en el mercado. Sin embargo, toda vez que diferentes agentes empiezan a

realizar la misma actividad, estas utilidades entrepreneurialestienden a
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desaparecer, y es cuando se restaura el equilibrio.

Emprendedurismo segin Knight (1942): Frank Knight (http://catarina.udlap.mx),
brinda una definicion ecléctica de emprendedurismo. Para Knight, el entrepreneur
debe asumir la incertidumbre derivada de situaciones excepcionales, y define tres
funciones concretas del entrepreneur: (1) liderazgo en cambios e innovaciones; (2)
adaptabilidad a los cambios; y (3) soporte del riesgo generados por eventos
fortuitos. La diferencia principal entre Schumpeter y Knight radica en la posicién
respecto al riesgo: Knight dice que éste debe correr por parte del entrepreneur;
Schumpeter (http://catarina.udlap.mx), menciona que lo debe soportar el
capitalista. Otra diferencia radica en que el enfoque de Schumpeter consiste en
definir emprendedurismo y a partir de este concepto, los entrepreneurs son las
personas que llevan a cabo las actividades entrepreneuriales. Knight, en cambio, al
poner énfasisen en el elemento del soporte del riesgo, parte del individuo
(entrepreneur), y el conjunto de sus actividades comprende el emprendedurismo
(http://catarina.udlap.mx).

Emprendedurismo segun Henrekson (2007): Para Henrekson
(http://catarina.udlap.mx), el emprendedurismo puede entenderse como la
bldsqueda de rentas, sean estas Ricardianas o Marshallianas. Segun Henrekson: (1)
la actividad del entrepreneur puede ser tanto la creacion de oportunidad como la
respuesta a las circunstancias existentes, donde los entrepreneurs asumen riesgos a
pesar de la incertidumbre; (2) emprendedurismo es una funcién llevada a cabo por
individuos especificos cuyas actividades pueden ser productivas, improductivas o
incluso destructivas desde una perspectiva social; (3) se puede asumir que los
entrepreneurs se dirigiran hacia las actividades que ellos esperan les brinden la
mayor ganancia; (4) una persona se puede decir que hace una actividad
entrepreneurial si, por si misma o en equipos, dentro o fuera de una organizacién
percibe y crea nuevas oportunidades econdémicas e introduce su idea en el mercado

a pesar de la incertidumbre.
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3.8. Perfil de un Emprendedor

Para ser un emprendedor se requiere tener cierto perfil, ciertas aptitudes y
ciertas caracteristicas de personalidad. No es una tarea facil identificar con claridad
cual debe ser el perfil de un emprendedor, pero a rasgos generales, un emprendedor
deberia cumplir con las siguientes cualidades (http://www.emprendepyme.net):

« Creatividad e innovacion.

o Claridad de ideas.

o Capacidad de afrontar y asumir riesgos.

o Capacidad para adaptarse a situaciones nuevas.

e Saber priorizar.

o Capacidad de comunicar y socializar.

o Tenacidad y persistencia.

» Flexibilidad y capacidad para adaptarse a las circunstancias.

e Optimismo.

El emprendedor no actua aislado sino que el desarrollo de su proyecto, su
puesta en marcha, su crecimiento y éxito, van a depender de las relaciones que
establezca en diferentes &mbitos, por lo que conviene que tenga facilidad para las

relaciones personales, la comunicacién y la negociacion (http://www.gerencie.com).
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CAPITULO IV
ANALISIS ESTRATEGICO DESDE LAS BASES DEL
EMPRENDEDURISMO EN LA GERENCIA DE RECURSOS
HUMANOS DEL SERVICIO AUTONOMO HOSPITAL ANTONIO
PATRICIO DE ALCALA

41. Gerencia de Recursos Humanos del Hospital Universitario Antonio Patricio

de Alcala, Cumana Estado Sucre

El Hospital Universitario “Antonio Patricio de Alcald”, es una empresa
publica que desde el afio 1996 y segun decreto 1075 publicado en gaceta oficial N°
179, se transforma en servicio Auténomo con personalidad juridica propia y
dependiente administrativamente de la fundacion del Estado Sucre para la Salud
(FundaSalud).

Fue la primera institucion de la provincia fundado en 1789, por el sacerdote
cumanés Arcediano Don Antonio Patricio de Alcala, se construy6 y funciono para la
prestacion de servicios médicos — hospitalarios, construido en Cumana en el Gltimo
tercio del Siglo XVIII, este sacerdote poseedor de una fortuna personal dispuso de
una amplia mansion de su propiedad para la reclusion y atencion médica de enfermos
de bajos recursos econdmicos, el cual se le dio el nombre de la “Caridad” y su
sostenimiento fue costeado por el mismo benefactor. El terremoto de 14 de
diciembre de 1797 causé algunos estragos en el edificio del Hospital ubicado en el
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historico barrio de “Nuestra Sefiora de la Paz”, ubicado a poca distancia del rio
Manzanares (Rondén, 2011).

Los terremotos de 1853 y 1929 produjeron graves dafios en la estructura,
reduciendo la capacidad funcional de este centro hospitalario, el primero construido
en el oriente del pais. Durante el afio 1910 se le hicieron modificaciones de
emergencias y fue entonces cuando se le dio el nombre de “Hospital Alcald”, en
homenaje a su fundador. El cual presté auxilio médico a la poblaciéon cumanesa hasta
el afio 1945 a partir de esa fecha fue trasladada a una edificacion ubicada en la

avenida Bermudez.

Para finales de la década de los setenta, se cambia el hospital para sus
edificaciones de la calle Bolivar, en ella se cuenta con los servicios indispensables
para el servicio de la comunidad, por esta razon el 19 de mayo de 1.978, es elevado a
la jerarquia de Hospital Universitario, mediante el convenio firmado entre la
Universidad de Oriente y el Ministerio de Sanidad y Asistencia Social (hoy
Ministerio del Poder Popular para la Salud), dando asi inicio a los cursos de

postgrado médicos en Obstetricia, Ginecologia y Anestesiologia.

En 1987 se construyeron edificaciones, para emergencia y observacion tanto
de adultos como pediéatrica, ya que las anteriores resultaban importantes para atender

la gran demanda de usuario.

El dia 17 de marzo del afio 1995, se gestiona a través del proceso
descentralizador en el que avanza la nacién y en su defecto el Ministerio de Sanidad y
Asistencia Social, que es hasta este momento el encargado de vigilar y aportar al
hospital los recursos necesarios para su funcionamiento; el otorgamiento a la
Gobernacion del estado Sucre, el manejo de Sahuapa, y todos los hospitales y centros
especializados prestadores de servicios de salud publica de Estado, con el fin de
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alcanzar una mayor y mejor administracién de los recursos y poder asi atender con

mayor eficacia y eficiencia las necesidades de la poblacion y de la misma institucion.

A partir del 10 de octubre del afio 1996, segin Decreto 1045 de la Gaceta
Oficial de estado Sucre se establece que el Hospital Universitario “Antonio Patricio
de Alcala” , tendra caracter de servicio autonomo sin personalidad juridica adscrito a
la Fundacion del estado Sucre para la Salud, denomindndose asi como Servicio

Auténomo Hospital Universitario “Antonio Patricio de Alcald” (Sahuapa).

En la actualidad, el Sahuapa, continua prestando servicios a la comunidad en
el area Medica-Quirdrgica y Psicosocial (Rondén, 2011). Y cuenta con una
estructura organizativa que facilita la direccion del mismo, brindando asila
informacién necesaria para saber cudl debe ser la asignacion de é&reas de
responsabilidad correspondientes en cada uno de los niveles jerarquicos, definiendo
los grados de autoridad que se necesitan para llevar a cabo los procesos para la buena
conduccion y direccion de la institucion (ver figura N° 3).
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Figura N° 3. Estructura Organizativa del SAHUAPA

FUNDASALUD

CONSEJIO DIRECTIVO

DIRECCION CONSULTORIA JURIDICA

‘GERENCIA DE RECURSOS DIRECCION

ASISTENCIALES ADMINISTRATIVA

COMISION TECNICA EPIDEMIOLOGIA ‘
DPTO. SERVICIOS DPTO. MEDICINA “!""i“ |
AUXILIARES
GERENCIA DE ADMON. ¥
DPTO. CIRUGIA DPTO. OBSTETRICIA EINANZAS
. GERENCIA DE
DPTO. PEDIATRIA DPTO. EMERGENCIA
Emien INFRAESTRUCTURA

Fuente: Coordinacion de informatica del SAHUAPA, 2012.

Dentro de esta estructura organizativa se encuentra la Gerencia de Recursos
Humanos (ver figura N° 4), la cual atiende todo lo relacionado en el area de Recursos
Humanos de la instituciébn, movimientos de personal, jubilaciones,
desincorporaciones, reintegros, registro, pensiones, tramitacion de permisos, bonos,
constancias de trabajo y trato con los gremios de los empleados, obreros y
profesionales que laboran en este centro hospitalario. Ejecuta las actividades
relacionadas con el trdmite de ingreso y promocion del personal. Planifica la
seleccion, desarrollo del personal y reposicion de cargos, de acuerdo a necesidades.
Aplica los aspectos normativos que rigen la prestacion del servicio de los trabajadores
con la Institucion en forma correcta y oportuna, asi como el cumplimiento de los

compromisos legales y contractuales contraidos con los mismos.
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Figura N° 4. Organigrama Estructural de la Gerencia de Recursos Humanos

a3

ADMINISTRATIVA SAHUAPA

GERENCIA DE RECURSOS HUMANOS ‘
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RECLUTAMIENTO ¥ SEGURD SOCIAL JUBILACION
- SELECCION DE | | CENSO HOSPITALARIO
PERSOMNAL
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| ANALISIS PUNTUALES T CONTRACTUALES SOCIALES — CESTA TICKET
CONTRATACION | | NOMINA EMPLEADO,
B OBRERD Y SUPLENTE
CLASIFICACION
REMUNERACION | ARCHIVD

Fuente: Coordinacion de informatica del SAHUAPA, 2012.
La vision de esta gerencia segun Ronddn (2011:8), es “ser el érgano asesor

especializado en materia de personal que garantice el cumplimiento de las Leyes,
politicas, normativas y convenios internos dentro de la institucion”, y su mision
consiste en:“captar, desarrollar y mantener dentro de un clima laboral arménico el
Talento Humano, Médico, Administrativo, Obrero y todo el personal asistencial que
requiere como apoyo para cumplir con las funciones que le han sido asignadas”.

Las funciones de la Gerencia de Recursos Humanos segun Rondén (2011), se
podrian dividir en dos tipos:

e Relacionadas con la gestion del personal:

- Planificacion de plantillas y descripcién del puesto de trabajo.
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- Reclutamiento y seleccion de personal.
- Acogida de nuevos trabajadores.
- Valoracion del puesto de trabajo y retribucion.
- Evaluacién del desempefio.
- Formacion y desarrollo.
- Relaciones laborales.
- Prevencidn de riesgos laborales.
o Relacionadas con la Administracion de personal:
- Tramites relacionados con la Seguridad Social y su accion protectora.
- Elaboracion de ndminas.
- Tramites de contratacion.
- Tramites relacionados con la finalizacion de la relacién laboral.

- Informacion.

La Gerencia de Recursos Humanos esta conformada por seis (6)
coordinaciones que se mantienen en una interaccion clara de intercambio de
comunicacion, y que se ocupan de guardar la relacién de trabajo concerniente a la
masa laboral existente en la institucion. Dentro de estas coordinaciones se

egncuentran:

e Coordinacion de Areas Técnicas: es la principal dependencia de la direccion de
personal, ya que en ella nace toda la parte analitica del &rea de Recursos
Humanos, esta cumple con actividades administrativas de suma importancia para
la gestion empresarial.

e Coordinacién de Registros, Tramites y Ndéminas: coordinacion de gran peso e
importancia en la Gerencia de Recursos Humanos, ya que es la encargada del
ingreso y egreso en némina del personal, garantizar y tramitar el pago oportuno de
los salarios y demas beneficios y deducciones que tengan derecho los trabajadores

de la Institucion, con base en las normas y acuerdos vigentes. En ésta se realiza la
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némina que debe ser enviada a la Gerencia de Administracion y Finanzas del
Sahuapa para su debido tramite y aprobacion ante Fundasalud. También, se realiza
recibo de salarios, documento que es entregado a los trabajadores previamente
enviados a la Coordinacion de Tesoreria del Sahuapa en el que se refleja la
retribucion de los trabajadores.

Coordinacion de Bienestar Social: ésta es la coordinacion donde se trabaja con
todas las clausulas socioecondmicas que benefician a los trabadores tales como
el Contrato Macros, el cual pauta: HCM (hospitalizacion, cirugia y maternidad),
prétesis, medicina, becas estudiantiles vy Utiles escolares para los hijos de los
trabajadores, tramites ante el Seguro Social Obligatorio para afiliacion, ingreso y
egreso del personal, constancia de cotizacion del FAOV (Fondo de Ahorro
Obligatorio para la Vivienda), entre otros beneficios.

Coordinacion Prestaciones Sociales: coordina, registra y realiza el calculo por
concepto de prestaciones sociales, deudas, monto del fideicomiso personal y otros
beneficios de todos los trabajadores que laboran en la institucién tomando en
cuenta los afios de servicio para su respectivo trdmite de jubilacion y exoneracion.
Coordinacion de Capacitacion, Profesionalizacion y Desarrollo: coordinacion que
tiene por objeto ampliar, desarrollar y perfeccionar al trabajador para su
crecimiento profesional en determinado puesto en la institucion o para estimular su
eficiencia y productividad. Debe basarse en el analisis de necesidades que parta de
una comparaciéon del desempefio y la conducta actual con la conducta y
desempefio que se desean. Con base en este analisis, se identifican los métodos y
necesidades de capacitacion. Tramita todo lo referente a la aceptacion de pasantes
de las distintas instituciones educativas que la soliciten.

Coordinacion de Gestidn de Riesgos, Seguridad e Higiene: es la coordinacion que
mediante un conjunto de conocimientos y técnicas dedicadas a reconoce, evalla y
controla aquellos factores del ambiente, psicoldgicos o tensionales, que provienen
del trabajo y pueden causar enfermedades, accidentes o deteriorar la salud.
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Asimismo, se encarga de desarrollar y mantener instalaciones y procedimientos

para prevenir accidentes de trabajo y enfermedades profesionales.

La Gerencia de Recursos Humanos posee diversas relaciones externas con

otras unidades que forman parte de la institucion, entre las cuales se mencionan:

e Fundasalud: guarda una relacion en primer lugar dentro de lalinea de mando, por
ser ésta la institucion que funciona como ente rector de la organizacion Servicio
Autonomo Hospital “Antonio Patricio de Alcald”.

e Direccion del Sahuapa: esta gerencia tiene importante relacion con la direccion, ya
que la misma es la méxima autoridad de la institucion, por lo que debe darle visto
bueno a todos los movimientos administrativos que se ejecuten en ella.

e Gerencia de Administracion y Finanzas: su relacion se basa en tramite financiero.
En ésta se gestionan las cancelaciones de las néminas de pagos por los diferentes
conceptos que maneja la gerencia de Recursos humanos, entre otros asuntos de
importancia para la realizacién de prestacion de servicio de la oficina de personal.

e Coordinacion de Informética: dependencia del Servicio Auténomo Hospital
Universitario “Antonio Patricio de Alcala”, que maneja toda la sistematizacién de
la institucién, ya que ésta se maneja en sistema de red, con otras dependencias de
la institucion y asi también con Fundasalud.

e Unidad de Auditoria Interna: se encarga de ejecutarle el control posterior, bajo una
exhaustiva revision de todas las néminas que surgen de la gerencia. En caso que lo

amerite.

Ademaés, esta Gerencia tiene relaciones de mando directo con Fundasalud y la

Direccion general del Sahuapa.

95



4.2. Bases Legales Asociadas a las Actividades que se Desarrollan en la Gerencia
de Recursos Humanos del Hospital Universitario Antonio Patricio de Alcala,
Cumana Estado Sucre.

Las bases legales son opcionales y se desarrollan cuando la investigacion tiene
una implicacion legal (http://www.todoexpertos.com).En algunas investigaciones en
ciencias sociales no se hace uso de ellas, sin embargo en ciencias, como: economia,
administracion y contaduria publica la fundamentacion legal juega un papel
determinante en la viabilidad y propuestas reales. Con ello se impide o disminuye la
posibilidad de estar enfocando una investigacion hacia un objeto determinado con
sentido tedrico pero descontextualizado (http://carlosvelasquez.crealblog.com).

Para la constitucion, avance y desarrollo de los hospitales y clinicas es
necesario que estos se rijan por la Constitucion de la Republica Bolivariana de
Venezuela (1999); de la cual se derivan todo el conjunto de leyes que se aplican en el
pais. En lo que respecta al objeto de estudio se encuentran leyes tales como: la Ley
Orgénica de Salud (2007), la Ley Organica del Trabajo, las Trabajadoras y los
Trabajadores (2012), y la Ley del Estatuto de la Funcion Publica (2002).

e Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela (1999). El articulo 7
sefiala: “la Constitucion es la norma suprema y el fundamento del ordenamiento
juridico. Todas las personas y los 6rganos que ejercen el poder publico estan

sujetos a esta constitucion”.

El articulo 83 de la Constitucion hace mencion a la salud como un derecho

social:

La salud es un derecho social fundamental, obligacion del
Estado, que lo garantizara como parte del derecho a la vida. EIl Estado
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promoverd y desarrollard politicas orientadas a elevar la calidad de
vida, el bienestar colectivo y el acceso a los servicios. Todas las
personas tienen derecho a la proteccion de la salud, asi como el deber
de participar activamente en su promocion y defensa, y el de cumplir
con las medidas sanitarias y de saneamiento que establezca la ley, de
conformidad con los tratados y convenios internacionales suscritos y
ratificados por la Republica.

El articulo 85 de la Constitucion Nacional hace referencia al

financiamiento del sistema publico nacional de salud al expresar lo siguiente:

El financiamiento del sistema publico nacional de salud es
obligacion del Estado, que integrara los recursos fiscales, las
cotizaciones obligatorias de la seguridad social y cualquier otra fuente
de financiamiento que determine la ley. El Estado garantizara un
presupuesto para la salud que permita cumplir con los objetivos de la
politica sanitaria. En coordinacion con las universidades y los centros
de investigacion, se promoverd y desarrollard una politica nacional de
formacién de profesionales, técnicos y técnicas y una industria
nacional de produccion de insumos para la salud. El Estado regulara
las instituciones publicas y privadas de salud.

En concordancia con lo que expresa nuestra ley principal, el Estado mediante
el personal que labora en los organismos de salud, garantizara una vida Optima,

inmune y fortalecida a través de los centros de salud publico.

e Ley Organica de Salud (1998). Se encarga de regular todo lo relacionado al sector
salud. articulo 3 de esta ley, se refiere a que los servicios de salud garantizaran la
proteccion de la salud en todo el pais:

Los servicios de salud garantizaran la proteccion de la salud a

todos los habitantes del pais y funcionaran de conformidad con los

siguientes principios:
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Principio de Universalidad: Todos tienen el derecho de acceder y
recibir los servicios para la salud, sin discriminacién de ninguna
naturaleza.

Principio de Participacion: Los ciudadanos individualmente o en sus
organizaciones comunitarias deben preservar su salud, participar en la
programacion de los servicios de promocion y saneamiento ambiental
y en la gestion y financiamiento de los establecimientos de salud a
través de aportes voluntarios.

Principio de Complementariedad: Los organismos publicos
territoriales nacionales, estatales y municipales, asi como los distintos
niveles de atencion se complementaran entre si, de acuerdo a la
capacidad cientifica, tecnoldgica, financiera y administrativa de los
mismos.

Principio de Coordinacién: Las administraciones publicas y los
establecimientos de atencion médica cooperaran y concurriran
arménicamente entre si, en el ejercicio de sus funciones, acciones y
utilizacion de sus recursos.

Principio de Calidad: En los establecimientos de atencion medica se
desarrollaran mecanismos de control para garantizar a los usuarios la
calidad en la prestacion de los servicios, la cual deberd observar
criterios de integralidad, personalizacion, continuidad, suficiencia,
oportunidad y adecuacion a las normas, procedimientos
administrativos y practicas profesionales.

Ademas, el articulo 12 de la Ley Organica de Salud, establece lo siguiente:

Para el desarrollo de las disposiciones contenidas en esta Ley, se
dictardn entre otros, los reglamentos relativos a las siguientes
actividades:

Los lineamientos para la elaboracion del Plan Nacional de Salud y su
seguimiento.

Los servicios de promocién y conservacion de la salud, saneamiento
ambiental, atencidbn medica e investigacion cientifica y contraloria
sanitaria.

La organizacion, funcionamiento y financiamiento de los
establecimientos de atencion médica.

La ejecucion y coordinacion de los procesos de descentralizacion
administrativa de los servicios para la salud.
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— La organizacién del sistema de informacion del Registro Nacional de
Salud.

El articulo 59, hace referencia al personal en ciencias de salud:

El ejercicio de las profesiones en ciencia de la salud dentro de la
Administracion Pablica en salud, estara fundamentado en un sistema de
normas y procedimientos relativos a ingresos, traslados, ascensos,
remuneracion, prohibiciones, sanciones y demas aspectos relativos a la
prestacion del servicio, todo lo cual se regira por las disposiciones en
las leyes de ejercicio de las profesiones correspondientes, la Ley de
Carrera Administrativa, la Ley Orgénica del Trabajo y las Convenciones
Colectivas del Trabajo.

De alli que, esta ley establezca todos las normas y procedimientos a llevarse a
cabo en los organismo de salud, mencionando con objetividad cémo debe ser el
servicio prestado, la extension del servicio y, las implicaciones que trae consigo una

mala gestion del personal que labora en los distintos organismos de dicho sector.

e Ley Organica del Trabajo, las Trabajadoras y los Trabajadores (2012). Esta ley
establece los deberes y derechos que tienen tanto los trabajadores y trabajadoras
como el patrono, en el ambiente laborar, por tanto, es imprescindible que toda

organizacion deba regirse por la misma.

Articulo 1. Esta Ley tiene por objeto proteger al trabajo como hecho
social y garantizar los derechos de los trabajadores y de las
trabajadoras, creadores de la riqueza socialmente producida y sujetos
protagdnicos de los procesos de educacion y trabajo para alcanzar los
fines del Estado democratico y social de derecho y de justicia, de
conformidad con la Constitucion de la Republica Bolivariana de
Venezuela y el pensamiento del padre de la patria Simén Bolivar.

Regula las situaciones y relaciones juridicas derivadas del proceso de

produccién de bienes y servicios, protegiendo el interés supremo del
trabajo como proceso liberador, indispensable para materializar los
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derechos de la persona humana, de las familias y del conjunto de la
sociedad, mediante la justa distribucion de la riqueza, para la
satisfaccion de las necesidades materiales, intelectuales y espirituales
del pueblo.

Articulo 3. Esta Ley regira las situaciones y relaciones laborales
desarrolladas dentro del territorio nacional, de los trabajadores y
trabajadoras con los patronos y patronas, derivadas del trabajo como
hecho social. Las disposiciones contenidas en esta ley y las que
deriven de ella rigen a venezolanos, venezolanas, extranjeros y
extranjeras con ocasién del trabajo prestado o convenido en el pais v,
en ningun caso, seran renunciables ni relajables por convenios
particulares. Los convenios colectivos podran acordar reglas
favorables al trabajador y trabajadora que superen la norma general
respetando el objeto de la presente Ley.

Articulo 26. Toda persona tiene el derecho al trabajo y el deber de
trabajar de acuerdo a sus capacidades y aptitudes, y obtener una
ocupacion productiva, debidamente remunerada, que le proporcione
una existencia digna y decorosa.

Las personas con discapacidad tienen igual derecho y deber, de
conformidad con lo establecido en la ley que rige la materia.

El Estado fomentara el trabajo liberador, digno, productivo, seguro y
creador.

Articulo 35. Se entiende por trabajador o trabajadora dependiente, toda
persona natural que preste servicios personales en el proceso social de
trabajo bajo dependencia de otra persona natural o juridica. La
prestacion de su servicio debe ser remunerado.

Articulo 40. Se entiende por patrono o patrona, toda persona natural o
juridica que tenga bajo su dependencia a uno o mas trabajadores o
trabajadoras, en virtud de una relacion laboral en el proceso social de
trabajo.

Acrticulo 99: EI salario se estipulara libremente, pero en ningin caso
sera inferior salario minimo fijado por el Ejecutivo Nacional, conforme
a la Ley.

Articulo 100. Para fijar el monto del salario se tendra en cuenta:
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1. La satisfaccion de las necesidades materiales, sociales e
intelectuales del trabajador, la trabajadora, sus familiares y
dependientes, que les permitan una vida digna y decorosa.

2. La justa distribucion de la riqueza como el reconocimiento del

mayor valor del trabajo frente al capital.

La cantidad y calidad del servicio prestado.

El principio de igual salario por igual trabajo.

La equivalencia con los salarios devengados por trabajadores y

trabajadoras de la localidad, o de aquellos y aquellas que presten el

mismo servicio.

o~ w

Articulo 156. El trabajo se llevara a cabo en condiciones dignas y
seguras, que permitan a los trabajadores y trabajadoras el desarrollo de
sus potencialidades, capacidad creativa y pleno respeto a sus derechos
humanos, garantizando:

a) El desarrollo fisico, intelectual y moral.

b) La formacion e intercambio de saberes en el proceso social de
trabajo.

c) El tiempo para hacer descanso y la recreacion.

d) El ambiente saludable de trabajo.

e) La proteccion a la vida, la salud y la seguridad laboral.

f) La prevencién y las condiciones necesarias para evitar toda forma
de hostigamiento o acoso sexual y laboral.

La relevancia de dicha ley, reside en que esta vela por los derechos que
invisten a los trabajadores y trabajadoras, tanto del sector publico como del sector
privado, tanto venezolanos como extranjeros. Resguardando asi la calidad de vida
del trabajador y de su familia. Al mismo tiempo contiene las obligaciones que debe
tener el empleado con su patrono, como las responsabilidades en su espacio de
trabajo.

e Ley del Estatuto de la Funcién Pablica (2002). El articulo 3 de esta ley, sefiala

quienes pueden ser considerados como funcionarios publicos.
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Funcionario o funcionaria publico sera toda persona natural que, en virtud de
nombramiento expedido por la autoridad competente, se desempefie en el ejercicio de

una funcién publica remunerada, con caracter permanente.

Con respecto a la gestion de la funcidn publica, el articulo 6 reza lo siguiente:

La ejecucidn de la gestion de la funcidn publica correspondera
a las oficinas de recursos humanos de cada 6rgano o ente de la
Administracion Publica, las cuales haran cumplir las directrices,
normas y decisiones del érgano de direccién y de los 6rganos de
gestion correspondientes.

En lo que respecta a las oficinas de Recursos Humanos, esta misma ley
establece mediante el articulo 10, lo siguiente:

Seran atribuciones de las oficinas de recursos humanos de los 6rganos y
entes de la Administracion Publica Nacional:

1. Ejecutar las decisiones que dicten los funcionarios o funcionarias
encargados de la gestién de la funcion publica.

2. Elaborar el plan de personal de conformidad con esta ley, sus
reglamentos y las normas y directrices que emanen del Ministerio de
Planificacion y Desarrollo, asi como dirigir, coordinar, evaluar y
controlar su ejecucion.

3. Remitir al Ministerio de Planificacion y Desarrollo, en la oportunidad
que establezca en los reglamentos de esta ley, los informes
relacionados con la ejecucion del Plan de Personal y cualquier otra
informacién que le fuere solicitada.

4. Dirigir la aplicacion de las normas y de los procedimientos que en
materia de Administracién de personal sefiale la presente Ley y sus
reglamentos.

5. Dirigir y coordinar los programas de desarrollo y capacitacion del
personal, de conformidad con las politicas que establezca el Ministerio
de Planificacion y Desarrollo.

. Dirigir y coordinar los procesos para la evaluacion de personal.

7. Organizar y realizar los concursos que se requieran para el ingreso o

ascenso de los funcionarios o funcionarias de carrera, segun las bases y
baremos aprobados por el Ministerio de Planificacion y Desarrollo.

(2]
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8. Proponer ante el Ministerio de Planificacion y Desarrollo los
movimientos de personal a que hubiere lugar, a los fines de su
aprobacion.

9. Instruir los expedientes en caso de hechos que pudieren dar lugar a la
aplicacion de las sanciones previstas en esta Ley.

El articulo 57, cita la evaluacion del desempefio:

La evaluacion de los funcionarios y funcionarias publicos en los
organos y entes de la Administracién Publica comprendera el conjunto
de normas y procedimientos tendentes a evaluar su desempefio.

Articulo 59. Tanto el Ministerio de Planificacion y Desarrollo como la
oficina de recursos humanos de los diferentes entes y Grganos
incluidos en el ambito de aplicacién de la presente ley, estableceran los
instrumentos de evaluacion en el servicio, los cuales deberan satisfacer
los requisitos de objetividad, imparcialidad e integridad de la
evaluacion.

Acrticulo 61. “Con base en los resultados de la evaluacion, la oficina de
recursos humanos propondra los planes de capacitacion y desarrollo
del funcionario o funcionaria publico y los incentivos y licencias del
funcionamiento en el servicio, de conformidad con la presente Ley y
sus reglamentos”.

El articulo 63, de la presente Ley indica como esta comprendido el
desarrollo del personal, al expresar:

El desarrollo del personal se logrard mediante su formacion y
capacitacion y comprende el mejoramiento técnico, profesional y
moral de los funcionarios o funcionarias publicos; su preparacion para
el desempefio de funciones mas complejas, incorporar nuevas
tecnologias y corregir deficiencias detectadas en la evaluacion;
habilitarlo para que se asuma nuevas responsabilidades, se adapte a los
cambios culturales y de las organizaciones, y progresar en la carrera
como funcionario o funcionaria publico.

La ejecucion de las directrices que deba cumplir el funcionario publico atafia
al objeto de estudio, por conformar este parte de este sector en especifico. Los cuales
deben hacer valer con dedicacion y empefio el nombramiento que se les confiere, a

través del buen desempefio de sus labores. Al igual que los trabajadores del sector

103



privado, esta ley establece el proceso de capacitacion y evaluacion de la funciones
que realicen, en virtud de aplicar medidas que corrijan las fallas en el momento
preciso.

e Ley Organica de la Administracion Financiera del Sector Publico (2010). En su

articulo 2, sefiala:

La administracion financiera del sector publico comprende el
conjunto de sistemas, Organos, normas Yy procedimientos que
intervienen en la captacion de ingresos publicos y en su aplicacién
para el cumplimiento de los fines del Estado, y estara regida por los
principios constitucionales de legalidad, eficiencia, solvencia,
transparencia, responsabilidad, equilibrio fiscal y coordinacion
macroecondmica.

De alli que, el articulo 6 haga mencidn a los entes que estan sujetos a esta Ley,

al expresar:

Estan sujetos a las regulaciones de esta Ley, con las
especificidades que la misma establece, los entes u organismos que
conforman el sector publico, enumerados seguidamente:

La Republica

Los estados

El Distrito Metropolitano de caracas y el Distrito Alto Apure.

Los distritos.

Los municipios.

Los institutos autnomos.

Las personas juridicas estatales de derecho publico.

Las sociedades mercantiles en las cuales la republica o las demas
personas a que se refiere el presente articulo tengan participacion igual
o mayor al cincuenta por ciento del capital social. Quedaran
comprendidas ademas, las sociedades de propiedad totalmente estatal,
cuya funcion, a través de la posesion de acciones de otras sociedades,
sea coordinar la gestion empresarial publica de un sector de la
economia nacional.

coONo~wNhE
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9. Las sociedades mercantiles en las cuales las personas a que se refiere
el numeral anterior tengan participacion igual o mayor al cincuenta por
ciento del capital social.

10. Las fundaciones, asociaciones civiles y demas instituciones
constituidas con fondos publicos o dirigidas por algunas de las
personas referidas a este articulo, cuando la totalidad de los aportes
presupuestarios o contribuciones en un ejercicio, efectuados por una o
varias de las personas referidas en el presente articulo, represente el
cincuenta por ciento 0 mas de su presupuesto.

El articulo 9. Hace referencia al sistema presupuestario: el sistema
presupuestario esta integrado por el conjunto de principios, O6rganos, normas Yy
procedimientos que rigen el proceso presupuestario de los entes y 6rganos del sector

publico.

Por ser el Hospital Universitario Antonio Patricio de Alcald un érgano del
sector publico, el mismo es financiado por el Estado, el cual destina a este el ingreso
pretendido por concepto de pago personal, compra medicamentos, adquisicion
equipos, entre otros requerimientos que sean precisos para el normal funcionamiento

de dicho centro de atencion.

4.3. Elementos Externos que afectan a la Gerencia de Recursos Humanos del
Hospital Universitario Antonio Patricio de Alcala, Cumana Estado Sucre, en

Relacion al Emprendedurismo

El andlisis de los elementos externos de una organizacién, le ayuda a
establecer cudles son las oportunidades y amenazas que tiene la misma, permitiendo
asi conocer aquellas situaciones fuera del contexto organizacional que pueden afectar
0 beneficiar el desarrollo de sus actividades, y las mismas no pueden ser controladas
por la organizacion. Sin embargo, éstas pueden ser aprovechadas con el fin de

considerar las ventajas que se tienen para contrarrestar las desventajas.
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Para analizar los elementos externos relacionados con el emprendedurismo en
la Gerencia de Recursos Humanos del Servicio Autonomo Hospital Universitario
Antonio Patricio de Alcald (Sahuapa), Cumana - estado Sucre, fue necesario aplicar
una encuesta, modalidad cuestionario (ver anexo N° 1), a una poblacion conformada
por once (11) trabajadores que laboran en ella. De los 11 cuestionarios entregados
solo lograron recibirse 7, los cuales representaran el 100% de esta investigacion.

Para obtener toda la informacion relacionada con los elementos externos
relacionados con el emprendedurismo que afectan a la Gerencia de Recursos
Humanos del Sahuapa, el cuestionario, fue estructurado considerando las siguientes
dimensiones:

e Aspectos Generales.

e Factores Economicos.

e Factores Sociales.

e Factores Tecnoldgicos.

e Factores Politicos y Legales.

e [Factores Geograficos.
4.3.1. Aspectos Generales

La organizacion debe considerar los factores que la asedian, para asi lograr
que sus operaciones se efectien de manera efectiva. Sobre los aspectos generales, se
consulté al personal que labora en la Gerencia de Recursos Humanos, cuales factores
del ambiente externo inciden directamente en las actividades emprendedoras de esta
Gerencia, y el 100% de ellos coincidid en los factores econdmicos, ademas un
28,57% sefialé los factores sociales y tecnoldgicos, y un 71,43% concordd con los
factores politicos; cabe indicar que, ninguno de los encuestados sefiald los factores

geograficos y competitivos, tal como se observa en el grafico N° 1. Asimismo, se le
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consulté al personal que labora en la Gerencia de Recursos Humanos, cuél de los
factores externos mencionados anteriormente tiene mayor influencia en dichas
actividades, y el 57,14% de los encuestados coincidié que son los econémicos,
mientras que el 42,86% restante admitié que son los factores politicos los que mas

repercuten en las actividades que realiza la Gerencia.

Graéfico N° 1. Factores del ambiente externo que influyen directamente en el
desarrollo de las actividades emprendedoras en la Gerencia de Recursos
Humanos del Sahuapa
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Fuente: Autoras, 2012

4.3.2. Factores Econdmicos

Son aspectos de representacion econdmica que inciden positiva o0
negativamente dentro del contexto organizacional, regularizando asi las acciones que
efectuadas dentro de la misma. Sobre este aspecto se consultd, cuéles factores
econdmicos inciden en el desarrollo de las actividades emprendedoras de la Gerencia
de Recursos Humanos, y un 28,57% de los encuestados indicd el indice de
crecimiento y el financiamiento, el 42,86 % sefialé la inflacion y las politicas
econdmicas, un 14,29% acotd, ademas, que la devaluacion monetaria también influye

(ver grafico N° 2).
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Gréafico N° 2. Aspectos economicos que inciden en el desarrollo de las
actividades emprendedoras de la Gerencia de Recursos Humanos del Sahuapa
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Fuente: Autoras, 2012

Con relacion a la situacion econdmica actual del pais, se consultd si ésta
afecta las actividades emprendedoras realizadas por la Gerencia de Recursos
Humanos del Sahuapa, y el 100 % de los encuestados indicé que si las afectan. De
este 100%, el 57,14% de los encuestados indico que las beneficia, un 28,57 % indico
que no las beneficia, y el 14,29% restante no respondi6 (ver grafico N° 3). Indicando,
a su vez, el 50% que las beneficia en un grado medio y el otro 50% que es beneficiosa
en un grado bajo (ver grafico N° 4). Aun cuando los encuestados manifestaron que la
situacion econdmica actual no las afecta, por ser ésta una unidad que depende de un
organismo publico, las investigadoras consideran que la misma tiene una incidencia

alta en el desarrollo de las actividades emprendedoras.

Graéfico N° 3. Efecto de la situacién econémica actual del pais y el desarrollo
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de actividades emprendedoras en la Gerencia de Recursos Humanos del
Sahuapa

| Si
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Fuente: Autoras, 2012

Gréfico N° 4. Grado de beneficencia de la situacion econdémica actual del pais
con el surgimiento de ideas emprendedoras en la Gerencia de Recursos
Humanos del Sahuapa
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También, se consultd si la inflacion y el indice de desempleo afectan las
actividades emprendedoras de la Gerencia de Recursos Humanos del Sahuapa, y se
obtuvo el siguiente resultado: un 71,43% de los encuestados indico que las afectan, y
el otro 28,57% respondié que no las afectan (ver grafico N° 5). De los encuestados
que sefialaron que las afectan, un 60% sefialé que las afectan en un grado medio v el
otro 40% sefialé que las afecta en un alto grado (ver gréfico N° 6).
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Gréfico N° 5. Efecto de la inflacion y el indice de desempleo en las actividades
emprendedoras de la Gerencia de Recursos Humanos del Sahuapa
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Fuente: Autoras, 2012

Gréfico N° 6. Grado que afecta la inflacion y el indice de desempleo en el
desarrollo de actividades emprendedoras en la Gerencia de Recursos Humanos
del Sahuapa
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En lo que respecta a si las politicas econdmicas implementadas por el
Gobierno Nacional inciden en el desarrollo de actividades emprendedoras de la
Gerencia de Recursos Humanos del Sahuapa, se pudo conocer que el 100% de los
encuestados respondi6 de forma positiva. No obstante, de ese 100%, un 28,57 % de
los encuestados indico que inciden en un alto grado, y el otro 71,43 % respondi6 que
inciden en un grado medio (ver grafico N° 7).
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Gréfico N° 7. Grado de incidencia de las politicas econdmicas sobre las ideas
emprendedoras en la Gerencia de Recursos Humanos del Sahuapa
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En lo que concierne a si la devaluacion monetaria tiene incidencia sobre el
desarrollo de las actividades emprendedoras en la Gerencia de Recursos Humano del
Sahuapa, tal como se muestra en el gréfico N° 8, el 28,57% de los encuestados
respondi6 que si tiene incidencia, en contraposicion al 71,43% restante que respondio
que no la tiene. De los encuestados que respondieron afirmativamente, un 20% indicé
que la devaluacion monetaria incide en dichas actividades en un alto grado y 60%
respondi6 que incide en un grado medio, y el 20% restante no contestd (ver grafico
N° 9).

Gréfico N° 8. Incidencia de la devaluacién monetaria sobre el desarrollo de
actividades emprendedoras en la Gerencia de Recursos Humanos del Sahuapa
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Fuente: Autoras, 2012
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Grafico N° 9. Grado de incidencia de la devaluacion monetaria las actividades
emprendedoras en la Gerencia de Recursos Humanos del Sahuapa
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Fuente: Autoras, 2012

4.3.3. Factores Sociales

Son los distintos aspectos que definen la sociedad que envuelve a una
determinada organizacion. En funcion de ese aspecto, se le consulté al personal que
labora en la Gerencia de Recursos Humanos del Sahuapa, acerca de los factores
sociales que inciden en el desarrollo de las actividades emprendedoras en esta
Gerencia y el 14,29% de personas encuestadas sefialé la educacion, un 57,14 %
coincidié con la salud, el empleo y la seguridad, y el 28,57% opt6 por las creencias
(ver gréafico N° 10).

Gréafico N° 10. Factores sociales que inciden en la Gerencia de Recursos
Humanos del Sahuapa
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Al consultarle a los empleados de la Gerencia de recursos Humanos si la
inseguridad, la delincuencia y las manifestaciones publicas, afectan las actividades
emprendedoras de dicha gerencia, un 85,71% respondié que si las afectan y el otro
14,29% respondié que no las afectan (ver grafico N° 11). Sin embargo, de los
encuestados que indicaron que si las afectan, un 50% sefialé que las afectan en un
grado alto, mientras que el otro 50% respondi6 que las afectan en grado medio (ver
grafico N° 12).

Grafico N° 11. Efecto de la inseguridad, la delincuencia y las manifestaciones
publicas en las actividades emprendedoras de la Gerencia de Recursos
Humanos del Sahuapa
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Fuente: Autoras, 2012

Gréfico N° 12. Grado de afectacion de la inseguridad, la delincuencia y las
manifestaciones publicas en las actividades emprendedoras de la Gerencia de
Recursos Humanos del Sahuapa
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Fuente: Autoras, 2012
Cuando se indago6 si los programas y trabajos sociales implementados por el
gobierno afectan el desarrollo de actividades emprendedoras en la Gerencia de
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Recursos Humanos del Sahuapa, el 71,43 % de los encuestados considerd que si
afectan, mientras que la porcion restante 28,57 %, respondio que no afectan, tal como
se muestra en el gréfico N° 13. Asimismo, se consult el grado en el que estos
programas Y trabajos sociales implementados por el Gobierno afectan el desarrollo de
actividades emprendedoras en dicha Gerencia, a lo que el 80% de los encuestados que
respondié afirmativamente, indicé que afectan en un grado medio, y el otro 20%
sefialo que en un grado alto (ver grafico N° 14).

Gréfico N° 13. Efecto de los programas y trabajos sociales implementados por
el Gobierno Nacional en el desarrollo de las actividades emprendedoras en la
Gerencia de Recursos Humanos del Sahuapa
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Fuente: Autoras, 2012

Gréafico N° 14. Grado que afectan los programas y trabajos sociales
implementados por el Gobierno en el desarrollo de actividades emprendedoras
en la Gerencia de Recursos Humanos del Sahuapa
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4.3.4. Factores Tecnologicos

La tecnologia es un elemento fundamental para el avance de las actividades en
toda organizacion, ya que la misma permite que las organizaciones utilicen menos
tiempo y costo al momento de realizar sus tareas, ayudandole a estar a la par con las
evoluciones en la actualidad. En sintonia con lo anterior, se consulté al personal que
labora en la Gerencia, sobre los aspectos tecnolégicos que inciden en el desarrollo de
las actividades emprendedoras en la Gerencia de Recursos Humanos del Sahuapa, y
un 85,71 % de los encuestados indico las telecomunicaciones, equipos y herramientas
innovadoras, y un 28,57% coincidi6 en la opcién acceso a la tecnologia (ver grafico
N° 15).

Gréafico N° 15. Aspectos tecnoldgicos que inciden en el desarrollo de las
actividades emprendedoras en la Gerencia de Recursos Humanos del Sahuapa
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Fuente: Autoras, 2012

Asimismo, se consulté si actualmente los avances tecnoldgicos en materia de:
telecomunicaciones y computacién, podrian considerarse beneficiosos para el
desarrollo de actividades emprendedoras en la Gerencia de Recursos Humanos del
Sahuapa, y el 100 % de los encuestados respondié que si. No obstante, de ese 100%,
un 85,71% de los encuestados consider6 que estos avances tecnolégicos son
beneficiosos en alto grado, y el otro 14,29% indic6 que eran beneficiosos en un
grado medio, tal como se visualiza en el grafico N° 16.

115



Gréfico N° 16. Grado de beneficio de los avances tecnoldgicos en materia de
telecomunicaciones y computacion para el desarrollo de actividades
emprendedoras en la Gerencia de Recursos Humanos del Sahuapa
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Fuente: Autoras, 2012

4.3.5. Factores Politicos

Existen una gran variedad de factores politicos que inciden en el desarrollo de
las actividades emprendedoras de la Gerencia de Recursos humanos del Sahuapa, por
ende, cuando se consultdé sobre estos elementos, un 85,71 % de los encuestados
coincidié que entre los aspectos que afectan a estas actividades se encuentran las
normas, un 71,43 % coincidié que son las leyes, y un 42,86%, también sefial6 los

reglamentos como factores incidentes (ver grafico N © 17).

Graéfico N° 17. Aspectos politicos y legales que inciden en el desarrollo de las
actividades emprendedoras en la Gerencia de Recursos Humanos del Sahuapa
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También, se consultd si la situacion politica actual del pais beneficia la
implementacion de ideas emprendedoras en la Gerencia de Recursos Humanos del
Sahuapa, y el 57,14% de los encuestados manifestd que si las benefician, mientras
que el otro 42,86% indic6 que no la benefician, tal como se visualiza en el grafico N°
18. Sin embargo, de ese 57,14 % que indico la situacion politica como beneficiosa
para la implementacion de ideas emprendedoras, un 50% respondié que la incidencia
de la situacion politica es en alto grado, mientras que el otro 50% indicé que afecta

en un grado medio (ver grafico N° 19).

Gréafico N° 18. Incidencia de la situacion politica actual del pais en la
implementacion de ideas emprendedoras en la Gerencia de Recursos Humanos
del Sahuapa
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Fuente: Autoras, 2012

Gréfico N° 19. Grado de incidencia de la situacion politica actual del pais
sobre las actividades emprendedoras en la Gerencia de Recursos Humanos del
Sahuapa
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Fuente: Autoras, 2012
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Con respecto a cual de las leyes impulsa el desarrollo de las actividades
emprendedoras en la Gerencia de Recursos Humanos del Sahuapa, un 57,14% de los
encuestados coincidi6 en la Constitucion y la Ley del Estatuto de la Funcion Publica,
un 71,43% indicé la Ley Organica del Trabajo, las Trabajadoras y los Trabajadores,
un 42,86% coincidié en la Ley Orgéanica de Salud, un 28,57% indicd la ley Organica
de Administraciéon Financiera del Sector Publico y un 14,28 % sefialé que todas las
leyes mencionadas anteriormente impulsan el desarrollo de las actividades

emprendedoras de esta Gerencia (ver grafico N° 20).

Asimismo, se consulté de qué manera impulsan las leyes mencionadas, las
actividades emprendedoras en la Gerencia de Recursos Humanos del Sahuapa, a lo
que un 14,29 % respondi6 aplicandolas, un 42,86 % coincidi6 en que sirven de guias,
catalizadoras y coaccionan los procedimientos administrativos, el otro 42,86 % no
respondio.

Gréafico N° 20. Leyes que impulsan el desarrollo de las actividades
emprendedoras en la Gerencia de Recursos Humanos del Sahuapa
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Fuente: Autoras, 2012
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4.3.6. Factores Geograficos

Son el conjunto de acontecimientos externos que pueden alterar las actividades
organizacionales, como son los recursos naturales, el espacio y ubicacién de la
organizacion. A tal efecto, cuando se consult6 al personal que labora en la Gerencia
del Sahuapa sobre los aspectos geograficos que inciden en el desarrollo de
actividades emprendedoras en esta gerencia, un 57,14%, manifesté que inciden el
espacio y la ubicacion de la misma, y un 14,29% sefialé los recursos naturales (ver
grafico N° 21).

Gréfico N° 21. Factores geograficos que inciden en el desarrollo de actividades
emprendedoras en la Gerencia de Recursos Humanos del Sahuapa

57,14% 57,14%
60
40 . M Frecuencia
14,29% Absoluta
20 J 0% M Frecuencia
0 : : | — Porcentual {%)
Ubicacion Espacio  Recursos Otros
Naturales

Fuente: Autoras, 2012

Ademas, el 57,14% de los encuestados expresé que la ubicacion geografica del
Servicio Auténomo del Hospital Antonio Patricio de Alcald es la més idonea para
promover las actividades emprendedoras en la Gerencia de Recursos Humanos, en
contraste con el 42,86% restante, que manifesté que su ubicacion no es la mas idonea
(ver Grafico N © 22). Asimismo, se consultd si existe dificultad en cuanto al acceso
vial para la Gerencia de Recursos Humanos del Sahuapa, y un 85,71 % respondié que
no existe ninguna dificultad, mientras que el otro 14,29 % indicd lo contrario (ver
grafico N © 23).
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Gréafico N° 22. La idoneidad de la ubicacion geografica de la Gerencia de
Recursos Humanos del Sahuapa para promover actividades emprendedoras
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Fuente: Autoras, 2012

Gréfico N° 23. Dificultad en cuanto a acceso vial para la Gerencia de Recursos
Humanos del Sahuapa
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Fuente: Autoras, 2012

También, se consultod si el clima de la region afecta el desarrollo de las
actividades emprendedoras en la Gerencia de Recursos Humanos del Sahuapa, en
concordancia con ello, un 28,57 % respondio que si lo afecta, a diferencia del 71,43%
restante que respondié que no lo afecta (ver grafico N° 24). No obstante, de ese
28,57% que respondid que si lo afecta, un 50% del mismo, indic6 que afecta en un

grado alto y el otro 50 % en un grado medio (ver figura N° 25).
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Gréafico N° 24. Incidencia del clima de la region en el desarrollo de las
actividades emprendedoras en la Gerencia de Recursos Humanos del Sahuapa
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Fuente: Autoras, 2012

Gréfico N° 25. Grado que afecta el clima en el desarrollo de las actividades
emprendedoras en la Gerencia de Recursos Humanos del Sahuapa
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Fuente: Autoras, 2012

4.4. Elementos Internos relacionados desde las bases del Emprendedurismo
presentes en la Gerencia de Recursos Humanos del Hospital Antonio Patricio de
Alcald, Cumand Estado Sucre.

El analisis de los elementos internos de una organizacion permite establecer
las debilidades y fortalezas que posee la misma, en un area determinada o de forma
general. Ese andlisis se hace con el objetivo de minimizar las insuficiencias y vacios
internos, determinando aquellos aspectos fuertes de la organizacion que pueden llegar
a fructificar y desarrollarse de una manera efectiva. Dicho andlisis debe ser
considerado de gran relevancia para la gerencia de la organizacién, ya que accede a

tomar las decisiones en concordancia con los objetivos, metas y estrategias a emplear,
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de acuerdo al motivo a la situacién que vive la organizacion en un momento dado,

perfeccionando de esta manera su funcionamiento y mejorando asi sus resultados.

Para la obtencion de la informacion relacionada con los elementos internos
desde las bases del emprendedurismo en la Gerencia de Recursos Humanos del
Sahuapa, se disefié un cuestionario que fue estructurado estableciendo las siguientes

dimensiones:

e Elementos Estratégicos
e Liderazgo

e Innovacion y Tecnologia
e Creatividad

e Toma de Decisiones

e Motivacion

El cuestionario en cuestion, tal como se menciond en el punto anterior, se
aplicé a un total de 11 personas que laboran en dicha gerencia, de los cuales sélo se
recibieron 7, representando este numero el 100% de la investigacion. El analisis de
estos elementos permitird posteriormente establecer cuales son las fortalezas y
debilidades presentes en la Gerencia de Recursos Humanos del Sahuapa, Cumana,

estado Sucre.
4.4.1. Elementos Estratégicos

En cuanto a los elementos estratégicos, que abordan aspectos como mision,
visién, objetivos, planes estratégicos y factores del emprendedurismo, se consult6 a

la poblacion encuestada sobre la existencia de una misién en la gerencia, y el 85,71 %

de ella afirmo6 que existe, el otro 14,29 % indico que no existe (ver grafico N° 26).
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Sobre la misién, también se indagd acerca de la existencia de elementos del
emprendedurismo inmersos en la mision de la Gerencia de Recursos Humanos, y un
83,33 % afirmd que si hay presente elementos del emprendedurismo presentes en
dicha mision, y el otro 16,67 % indico lo contrario (ver gréafico N° 27).

Grafico N° 26. Existencia de la mision en la Gerencia de Recursos Humanos
del Sahuapa
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Fuente: Autoras, 2012

Grafico N° 27. Elementos del emprendedurismo presentes en la mision de la
Gerencia de Recursos Humanos del Sahuapa
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Fuente: Autoras, 2012

Ademas, se consulté si la mision de la Gerencia de Recursos Humanos del
Sahuapa es conocida y compartida por todos los miembros de la Gerencia, a lo cual,
el 42,86% de los encuestados, respondié que la misma es conocida y compartida por
todos, y en contraposicion el 51,14 % restante indico que la misién de la Gerencia no
es conocida ni compartida (ver gréafico N° 28).
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Gréfico N° 28. Mision de la Gerencia de Recursos Humanos del Sahuapa
conocida y compartida por los miembros de dicha Gerencia
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Fuente: Autoras, 2012

Otro elemento estratégico sobre el cual se indago fue la vision, y sobre este
aspecto, se consultd si existe en la Gerencia una vision claramente establecida,
encontrandose que el 71,43% de la poblacion encuestada afirmé que existe, mientras
que el 28,57% restante respondid que no existe (ver grafico N° 29). Asimismo, el
100% de los encuestados que afirmé la existencia de una vision clara en la Gerencia
de Recursos Humanos del Sahuapa, consideré que existen elementos del

emprendedurismo inmersos en dicha vision.

Grafico N° 29. Vision claramente establecida en la Gerencia de Recursos
Humanos del Sahuapa
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Fuente: Autoras, 2012
Ademas, se consultd si esta vision es conocida y compartida por todos los

miembros de la Gerencia de Recursos Humanos del Sahuapa, y al respecto, un

42,86% de los encuestados que afirmd su existencia, respondié que la misma es
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conocida por todos, mientras que el otro 57,14 % indic6 que no es conocida ni

compartida por los miembros de esta Gerencia (ver grafico N° 30).

Gréafico N° 30. Vision de la Gerencia de Recursos Humanos del Sahuapa
conocida y compartida por los miembros de esta Gerencia
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Fuente: Autoras, 2012

También, se consultd si la Gerencia de Recursos Humanos posee objetivos
claramente establecidos, a lo que un 42,86% de los encuestados respondid que esta
Gerencia si posee objetivos claramente establecidos, mientras que el 57,14% restante
indicd lo contrario (ver grafico N° 31). Asimismo, del 42,86% de los encuestados
que contestaron de manera afirmativa, se les consultd sobre si los objetivos de la
Gerencia estan relacionados con el emprendedurismo, a lo que el 100% de los
mismos respondieron de manera afirmativa. De igual forma, se le consulté sobre si
las labores de la Gerencia de Recursos Humanos del Sahuapa estan acordes con los
objetivos de la organizacién a lo que el 66,67% de éstos sefialé que si; mientras que
el 33,33% restante respondid lo contrario (ver gréfico N° 32).
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Grafico N° 31. Objetivos de la Gerencia de Recursos Humanos del Sahuapa
claramente establecidos
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Fuente: Autoras, 2012

Gréfico N° 32. Labores de la Gerencia de Recursos Humanos del Sahuapa
acordes con los objetivos de la organizacion
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Fuente: Autoras, 2012

Con relacion a si es la Gerencia de Recursos Humanos esencial para alcanzar
los objetivos de la organizacion, el 100 % de los encuestados, respondio de forma
afirmativa. Cuando se consulto si la Gerencia de Recursos Humanos contaba con un
plan estratégico para el alcance de los objetivos de la organizacion, el 28,57%
respondié de forma afirmativa, el 57,14% indicd que la Gerencia no cuenta con un
plan estratégico y el 14,29% restante no contestd (ver grafico N° 33). Asimismo, el
porcentaje de encuestados que respondi6 de manera afirmativa, indicé que

recomiendan a la Gerencia elaborar un plan estratégico.
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Grafico N° 33. Existencia de un plan estratégico en la Gerencia de Recursos
Humanos del Sahuapa

4,29%

| Si
B No
No contestd

Fuente: Autoras, 2012

También, se consultd si las funciones que realiza la Gerencia de Recursos
Humanos son esenciales para la organizacion, y el 100 % de los encuestados
respondié de forma afirmativa. Ademas, se consultd, cuéles de los factores del
emprendedurismo tales como: liderazgo, innovacion, creatividad, toma de decisiones
y motivacion, inciden directamente en la Gerencia de Recursos Humanos del
Sahuapa, a lo que un 71,43% coincidid en la toma de decisiones, un 57,14% indico el
liderazgo, un 42,86%, indico la creatividad y la motivacion, y un 28,57% indico

como factor influyente la innovacion (ver grafico N° 34).

Gréfico N° 34. Factores del emprendedurismo que influyen en la Gerencia de
Recursos Humanos del Sahuapa
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Fuente: Autoras, 2012
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4.4.2. Liderazgo

Para garantizar una buena direccion en las actividades inherentes a una
organizacion, y sus distintas gerencias, es preciso contar con la figura de un guia que
oriente y dirija cada accion con espiritu de lider. En funcion de ello, se consulto al
personal que labora en la Gerencia de Recursos Humanos del Sahuapa, sobre los
elementos que caracterizan el liderazgo de la Gerencia de Recursos Humanos del
Sahuapa; a lo que un 57,14% coincidié en la coordinacién, un 42,86% opt6 por la
responsabilidad, mientras que un 28,57%, coincidié en organizacion, comunicacion y
negociacion y control respectivamente, y un 14,29% la planeacion y el carisma (ver
grafico N° 35).

Gréfico N° 35. Elementos que caracterizan al liderazgo en la Gerencia de
Recursos Humanos del Sahuapa
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Fuente: Autoras, 2012

Asimismo, se indag6 sobre cuales de las caracteristicas que definen a un lider,
se consideraban mas importantes para el desarrollo de las actividades emprendedoras
en la Gerencia de Recursos Humanos del Sahuapa y un 28,57% coincidi6 en la
comunicacion y negociacién, otro 28,57% coincidié en la coordinacion, un 14,28%
indicé la planeacion, un 28,57% indicO que todas las caracteristicas mencionadas

anteriormente definen un lider, mientras que un 14,29% no respondio.
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También, se consulté si las actividades de la Gerencia de Recursos Humanos
estan orientadas hacia el logro de los objetivos organizacionales, y el 71,43% de los
encuestados respondié en forma afirmativa, el 14,29% indicd que las actividades de
dicha gerencia no estan orientadas al logro de los objetivos, mientras que el otro
14,29 % no respondio (ver grafico N° 36).

Gréafico N° 36. Actividades administrativas de la Gerencia de Recursos
Humanos del Sahuapa orientadas al logro de los objetivos organizacionales
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Fuente: Autoras, 2012

Posteriormente, se consulto si la figura del lider estd presente en la Gerencia
de Recursos Humanos del Sahuapa, y el 57,14% respondi6 de forma afirmativa, el
28,57% indicO que no esté presente, y el otro 14,29% no respondid (ver grafico N°
37). En este orden de ideas, se consultd si la figura del lider es importante para el
desarrollo de las actividades emprendedoras en la Gerencia de Recursos Humanos del

Sahuapa, y el 100 % respondi6é de manera afirmativa.

Gréfico N° 37. Presencia de la figura del lider en la Gerencia de Recursos
Humanos del Sahuapa
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Fuente: Autoras, 2012
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De este mismo modo, se consultdé a los encuestados sobre cudl o cudles
elementos del liderazgo lo identificaban méas con el desarrollo de sus actividades
emprendedoras, a lo que el 42,86% de los mismos respondié que el poder, asimismo,
se encuentra la estabilidad, las soluciones, la capacidad, la motivacion y el ambiente
de trabajo con un 28,57% de predileccién por los encuestados; ademas, un 14,29% se
identificd con la justicia, la seguridad y la comprension, otro 14,29% indicd que
ninguno de los elementos mencionados lo identificaban con las actividades
emprendedoras y un 42,86% indico todos los elementos antes mencionados, es decir,
la mayoria de los encuestados cree que todos los elementos del liderazgo son
indispensables para el desarrollo de las actividades emprendedoras, pero de esos
elementos el mas sobresaliente es el poder (ver grafico 38).

En cuanto a la existencia de integracion y enlace entre los diferentes lideres
que laboran en la Gerencia de Recursos Humanos del Sahuapa, se obtuvo como
resultado que, el 57,14% de los encuestados afirma que si existe esta integracion,
mientras que el 42,86% restante dijo que no existe tal integracion entre los lideres,
(ver grafico 39).

Grafico N° 38. Elementos del liderazgo que identifican al personal de la
Gerencia de Recursos Humanos con el desarrollo de las actividades
emprendedoras
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Fuente: Autoras, 2012
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Gréfico N° 39. Existencia de integracion y enlace entre los diferentes lideres
gue laboran en la Gerencia de Recursos Humanos del Sahuapa
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Fuente: Autoras, 2012

En cuanto al grado de importancia de la existencia de integracion y enlace
entre los diferentes lideres que laboran en la Gerencia de Recursos Humanos del
Sahuapa, el 75% de los encuestados, que afirmd la existencia de integracion y enlace
entre los diferentes lideres, dijo que el grado de integracion entre los lideres es

mediano y el otro 25% sefiald que es alto (ver gréafico 40).

Gréfico N° 40. Grado de importancia de la existencia de integracion y enlace
entre los diferentes lideres que laboran en la Gerencia de Recursos Humanos del
Sahuapa
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Fuente: Autoras, 2012

Ahora bien, uno de los aspectos mas importantes que debe prevalecer en toda

organizacion es la comunicacion, ya que al no existir o ser deficiente, crea un
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ambiente conflictivo dentro de la misma, dificultando alcanzar los objetivos
planteados. Es de sefialar que, la comunicacion juega un papel de vital importancia en
el desarrollo de las actividades emprendedoras dentro de la organizacion y que al ser
uno de los elementos esenciales de todo buen emprendedor es importante tener en
cuenta este aspecto. De alli que, al preguntarle a los encuestados si consideran la
comunicacion bidireccional en la Gerencia de Recursos Humanos del Sahuapa, para
el desarrollo de las actividades emprendedoras, el 71,43% de los encuestados
respondid de manera afirmativa, mientras que el resto (28,57%) respondi6é de manera
negativa; por tanto, la mayoria de los encuestado afirma que existe una comunicacion

bidireccional en la Gerencia de Recursos Humanos del Sahuapa (ver gréfico 41).

Gréafico N° 41. Comunicacion bidireccional en la Gerencia de Recursos
Humanos del Sahuapa como facilitadora del desarrollo de las actividades
emprendedoras
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Fuente: Autoras, 2012

En este mismo sentido, se pregunto a los encuestados sobre si consideran que
una comunicacion efectiva es importante para el manejo de conflictos en la Gerencia
de Recursos Humanos del Sahuapa, a lo que un 85,71% manifesté que si, mientras
que el otro 14,29% no respondid, tal como ha de observarse en el grafico 42. Estos
resultados evidencian que los trabajadores encuestados de esta Gerencia son
conscientes de que una comunicacion efectiva ayuda al manejo ayuda al manejo de

los conflictos en la organizacion.
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Gréfico N° 42. Importancia de la comunicacion efectiva para el manejo de
conflictos en la Gerencia de Recursos Humanos del Sahuapa
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Fuente: Autoras, 2012

En lo que respecta al control, éste es uno de los elementos del ciclo
administrativo que permite verificar que las actividades organizacionales, se estan
cumpliendo con los objetivos planteados, determinando las desviaciones producidas,
para tomar las medidas correctivas necesarias. En este sentido, el control constituye
una herramienta fundamental dentro de las estrategias y el desarrollo de las
actividades emprendedoras de la organizacion. A tal efecto, se indag6é entre la
poblacion encuestada de la Gerencia de Recursos Humanos del Sahuapa, si
consideraban que se aplica el control en esta Gerencia y el 85,71% de ella, sefial6
que si se aplica, mientras que el otro 14,29% dijo que no se aplica. De alli que, se
deduzca que el control es una funcién administrativa que se hace sentir en la Gerencia

de Recursos Humanos (ver gréafico 43).

Grafico N° 43. Aplicacion del control en la Gerencia de Recursos Humanos
del Sahuapa
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Fuente: Autoras, 2012
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En este orden de ideas se preguntd para qué es utilizado el control en la
Gerencia de Recursos Humanos del Sahuapa, a lo que el 66,67% de los encuestados
respondid que se utiliza para verificar lo planeado, detectar desviaciones y aplicar
medidas correctivas (expresada en la opcion todas las anteriores); ademas, un 16,67%
sefiald que el control es utilizado para detectar desviaciones y aplicar medidas
correctivas, y un porcentaje igual indico la opcidon de ninguna de las anteriores (ver

gréfico 44).

Grafico N° 44. Utilizacion del control en la Gerencia de Recursos Humanos
del Sahuapa
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Fuente: Autoras, 2012

4.4.3. Innovacion y Tecnologia

La innovacion es la principal herramienta con que cuenta el emprendedurismo,
de ella, se desprende la creatividad y el surgimiento de nuevas ideas; es la que da la
voluntad para una actitud proactiva hacia el mejoramiento del medio. Asimismo, la

tecnologia es un medio que facilita la implementacion de las ideas y la puesta en
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marcha de las mismas. Es en ella que se destacan los avances cientificos que se han
manifestado a lo largo de la historia y que en el presente potencian la utilidad que se
puede tener en cualquier campo. Por tanto, la innovacion y la tecnologia constituyen
un suplemento elemental para lograr grandes cometidos. De alli que, se le pregunt6 al
personal que labora en la Gerencia de Recursos Humanos del Sahuapa si cuenta con
una actitud innovadora: el 57,14% respondid que si, mientras que el 42,86% restante
sefiald que no (ver Gréafico 45). Por lo que, con estos resultados se puede inferir que
la mayoria del personal que labora en la Gerencia de Recursos Humanos del Sahuapa

cuenta con una actitud innovadora.

Graéfico N° 45. Actitud innovadora en el personal que labora en la Gerencia de
Recursos Humanos del Sahuapa y su actitud innovadora
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Fuente: Autoras, 2012

En este orden de ideas, se preguntd si la Gerencia de Recursos Humanos del
Sahuapa permite el desarrollo de ideas innovadoras para optimizar el desarrollo de las
funciones, a lo que el 71,43% de los encuestados respondié de manera afirmativa,
mientras que el otro 28,57% sefial6 lo contrario (ver grafico 46); por tanto, se refleja
una clara posicion que favorece, al afirmar la mayoria de los encuestados que en la
Gerencia de Recursos Humanos del Sahuapa se permite el desarrollo de ideas

innovadoras para optimizar el desarrollo de las funciones.
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Gréfico N° 46. La Gerencia de Recursos Humanos del Sahuapa permite el
desarrollo de ideas innovadoras para optimizar el desarrollo de las funciones
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Fuente: Autoras, 2012

Ademas, cuando se le solicité a los encuestados que mencionaran algunas
ideas innovadoras implementadas en la Gerencia de Recursos Humanos del Sahuapa,
y un 14,28% indicé la capacitacion del personal como una de las ideas innovadoras,
otro 14,28% sefialé la motivacion al trabajador y el 71,43% restante no respondio.
Con base en estos resultados se puede inferir que, en la Gerencia de Recursos
humanos, quizas no se estan implementando estas ideas innovadoras o el personal no

esta al tanto de las mismas.

Cuando se consulto al personal encuestado, si el personal de la Gerencia de
Recursos Humanos del Sahuapa esta capacitado para afrontar situaciones que
impliquen incertidumbre o riesgo potencial, el 100% de los mismos afirmé con un
rotundo si, infiriendose que este personal se siente capacitado para asumir

situaciones que encierren incertidumbre o riesgo.

Cuando se le pregunté a los encuestados si a pesar de las situaciones y
obstaculos que haya que enfrentar el personal de la Gerencia de Recursos Humanos
del Sahuapa, persisten en ellos una conducta encaminada a obtener un resultado, el
85,71% de ésto respondidé de forma afirmativa, mientras que el 14,29% restante no

contesto (ver gréfico 47).
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Grafico N° 47. Persistencia de una conducta encaminada a obtener un
resultado en la Gerencia de Recursos Humanos del Sahuapa
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Fuente: Autoras, 2012

Al consultar a los encuestados acerca si consideran que estan actualizados los
equipos y los software con que cuenta la Gerencia de Recursos Humanos del Sahuapa
con respecto a los avances tecnoldgicos, un 71,43% respondié que no, mientras que el
otro 28,57% dijo que si. Por lo que, se puede inferir que la mayoria del personal de la
Gerencia de Recursos Humanos del Sahuapa considera que los equipos y software de
esta Gerencia no estan actualizados para el desarrollo de actividades emprendedoras
(ver gréfico 48).

Grafico N° 48. Equipos y software con que cuenta la Gerencia de Recursos
Humanos actualizados con respecto a los avances tecnoldgicos
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Fuente: Autoras, 2012
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Asimismo, se preguntd si la Gerencia de Recursos Humanos del Sahuapa
contara con equipos de alta tecnologia y software actualizados, serian mas
productivos sus trabajadores, y el 60% de los encuestados respondié que si, mientras
que el 40% restante no contestd. Por lo que, con estos resultados se puede decir que,
en esta Gerencia se tiene cierta tendencia a creer que la productividad de los
trabajadores aumentara al contar con equipos de alta tecnologia y software
actualizados (ver grafico 49).

Gréfico N° 49. Contar con equipos de alta tecnologia y software actualizados
en la Gerencia de Recursos Humanos del Sahuapa aumenta la productividad de
los trabajadores
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Fuente: Autoras, 2012

4.4.4. Creatividad

La creatividad tiene que ver con el pensamiento original, la imaginacion
constructiva y el pensamiento creativo, es la generacion de nuevas ideas o conceptos,
0 de nuevas asociaciones entre ideas y conceptos conocidos, que habitualmente
producen soluciones originales (innovaciones) (http://es.wikipedia.org). En este
sentido, la creatividad se constituye en una fuente para el impulso de las estrategias
organizacionales asi como del avance del emprendedurismo. De alli que, se indagara
entre el personal que labora en la Gerencia de Recursos Humanos del Sahuapa, sobre
cual o cudles caracteristicas cuenta el personal de esta Gerencia de Recursos
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Humanos del Sahuapa y el 100% de los encuestados sefiald la iniciativa, un 42,86%
dijo el talento, 28,57% indico la percepcion y la imaginacion, y un 14,29% opiné que
todas las caracteristicas antes mencionadas (ver grafico 50). En funcién de estos
resultados se puede decir que, la mayoria del personal de la Gerencia de Recursos
Humanos del Sahuapa opina que una de las caracteristicas mas resaltantes con que
cuentan es la iniciativa. Para fortalecer esta respuesta se pregunto a los encuestados si
consideran que el personal que labora en dicha Gerencia posee iniciativa para
explorar nuevas oportunidades, y el 100% respondi6é de manera afirmativa.

Graéfico N° 50. Caracteristicas con que cuenta el personal de la Gerencia de
Recursos Humanos del Sahuapa
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Fuente: Autoras, 2012

4.4.5. Toma de Decisiones

La toma de decisiones es el proceso mediante el cual se realiza una eleccion
entre varias opciones para resolver un problema. El proceso de toma de decisiones es
vital en la vida diaria de las personas y ain mas en la organizacion, ya que el rumbo

de ésta depende de las decisiones que se vayan tomando en el transcurso de la misma;

139



por lo que, tomar las decisiones mas adecuadas encaminara a la organizacion hacia un
mejor futuro. En este espacio, se ha dedicado especial atencién a la toma de
decisiones, ya que constituye parte del analisis estratégico asi como un proceso por el
que debe pasar todo emprendedor, sobretodo en situaciones que implican
incertidumbre y riesgo. En este sentido, se preguntd al personal que labora en la
Gerencia de Recursos Humanos del Sahuapa, si en dicha gerencia existe veracidad en
la toma de decisiones, a lo que un 85,71% respondié afirmativamente, mientras que

el 14,29% restante opina que no (ver gréafico 51).

Grafico N° 51. Veracidad en la toma de decisiones en la Gerencia de Recursos
Humanos del Sahuapa
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Fuente: Autoras, 2012

Con relacién a lo expuesto anteriormente, se pregunt6 a los encuestados que
respondieron afirmativamente, en qué grado incide la veracidad en la toma de
decisiones en la Gerencia de Recursos Humanos del Sahuapa, y un 66,67% de los
encuestados coincidio que incide en un nivel medio, mientras que un 33,33% opind
que en un nivel alto (ver grafico 52). En este contexto se puede decir que, en la
Gerencia de Recursos Humanos se tiene entendido la influencia que tiene la toma de
decisiones en el desarrollo de las actividades de Gerencia, orientadas desde un nivel

medio hasta un nivel alto.
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Grafico N° 52. Grado de incidencia de la veracidad en la toma de decisiones
en la Gerencia de Recursos Humanos del Sahuapa

0,00%

BE Alto
B Medio
m Bajo

Fuente: Autoras, 2012

Cuando se pregunto al personal que labora en la Gerencia Recursos Humanos
del Sahuapa, sobre si consideraban que las decisiones tomadas, son objetivas, el
71,43% de los encuestados respondid que si, mientras que el 28,57% asintié en
sentido contrario (ver grafico 53); por tanto, se puede decir que la mayoria del
personal opina que las decisiones tomadas en la Gerencia Recursos Humanos del

Sahuapa son objetivas.

Gréafico N° 53. Objetividad de las decisiones tomadas en la Gerencia de
Recursos Humanos del Sahuapa
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Fuente: Autoras, 2012
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A fin de determinar el nivel de influencia de la objetividad de la toma de
decisiones en la Gerencia de Recursos Humanos del Sahuapa, se pregunt6 sobre cuél
es el grado de incidencia de estas decisiones en el logro de los objetivos en dicha
Gerencia, a lo que un 60% de la poblacién encuestada indicé que influyen en grado
medio, un 20% en un grado alto y otro 20% en un grado bajo (ver gréfico 54). Por
tanto, se puede decir que el grado de incidencia que prevalece en la objetividad de la
toma de decisiones en la Gerencia de Recursos Humanos del Sahuapa esta orientado

hacia un nivel medio.

Graéfico N° 54. Grado de incidencia de las decisiones objetivas en el logro de
los objetivos de la Gerencia de Recursos Humanos del Sahuapa
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Fuente: Autoras, 2012

Sobre la toma de decisiones también se consulté cual de los niveles
jerarquicos es el encargado de la toma decisiones para el desarrollo de las actividades
emprendedoras en la Gerencia de Recursos Humanos del Sahuapa, y el 85,71% de los
encuestados respondié que esta funcion se le debe al nivel estratégico, mientras que el
14,29% sefial6 al nivel operativo. Con base en esto, se puede decir que, en la
Gerencia de Recursos Humanos del Sahuapa, la mayoria del personal que labora en
ella, tiene bien claro que la toma de decisiones se ejerce en el nivel estratégico (ver

gréafico 55).

142



Grafico N° 55. Niveles jerarquicos encargados de la toma decisiones para el
desarrollo de las actividades emprendedoras en la Gerencia de Recursos
Humanos del Sahuapa
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Fuente: Autoras, 2012

Al indagar sobre cudl o cuéles elementos son considerados importantes en el
proceso de toma de decisiones para el desarrollo de las actividades emprendedoras en
la Gerencia de Recursos Humanos del Sahuapa, la opinidn esta dividida, ya que un
42,86% de la poblacién encuestada sefiald que los conocimientos, un 42,86% la
experiencia y un 42,86% indico todos los elementos antes mencionados. Ademas, un
28,57% sugiere que la informacion y el andlisis, también son importantes para la
toma de decisiones (ver grafico 56).

Graéfico N° 56. Elementos del proceso de toma de decisiones para el desarrollo
de las actividades emprendedoras en la Gerencia de Recursos Humanos del
Sahuapa
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Fuente: Autoras, 2012
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Al preguntarle a los encuestados si creen necesario que se tomen decisiones en
un solo nivel jerarquico para el desarrollo de las actividades emprendedoras en la
Gerencia de Recursos Humanos del Sahuapa, un 85,71% respondié que no, en
contraposicién al 14,29% restante que respondid lo contrario. Respecto a estos
resultados se puede decir que, la toma de decisiones debe ser una tarea de todos los
niveles jerarquicos (ver gréafico 57).

Gréafico N° 57. Toma de decisiones en un solo nivel jerarquico para el
desarrollo de las actividades emprendedoras en la Gerencia de Recursos
Humanos del Sahuapa
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Fuente: Autoras, 2012

Ademas, se le pregunté al personal de la Gerencia de Recursos Humanos del
Sahuapa si creen que la toma de decisiones es importante para el desarrollo de las
actividades emprendedoras, y los resultados indicaron que todos los encuestados
opinaron de manera afirmativa; indicando, a su vez un 85,71% de ellos, que el grado
de importancia de la toma de decisiones para el desarrollo de las actividades
emprendedoras es de un grado alto, mientras que un 14,29% restante dijo que esta
funcion tiene un grado de importancia medio (ver grafico N° 58). Por tanto, se
considera que la toma de decisiones es un factor de extremada relevancia en las

actividades emprendedoras de la Gerencia de Recursos Humanos del Sahuapa.
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Gréafico N° 58. Grado de importancia de la toma de decisiones para el
desarrollo de las actividades emprendedoras en la Gerencia de Recursos
Humanos del Sahuapa
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Fuente: Autoras, 2012

4.4.5. Motivacion

La motivacién constituye un componente esencial, para el buen desempefio
de las actividades de la organizacidn. La motivacion es una condicion clave para el
triunfo laboral en la bisqueda del éxito en tareas que implican evaluacion del
rendimiento, mejora del propio desempefio y exigentes estdndares de excelencia. Las
personas motivadas muestran capacidad de concentracion en el trabajo, prosperan en
la competitividad, y se esfuerzan por hacer mejor las cosas, lo cual les proporciona
satisfaccion personal. Se distinguen por ser personas enérgicas, dindmicas, orientadas
al cumplimiento de metas en retos importantes. Son lideres transformadores en
potencia y son optimistas en cuanto a las actividades que emprenden en su vida
social, laboral y personal (http://es.wikipedia.org). De esto se desprende que, la
motivacion es un factor elemental del emprendedurismo y que define las estrategias
organizacionales, por tal razén, se interrogd a los empleados de la Gerencia de
Recursos Humanos del Sahuapa si creen que existe influencia y motivacion, para que
realicen sus funciones de manera emprendedora, a lo que un 71,43% de los
encuestados respondié de manera negativa, mientras que el 28,57% restante

respondié que si. Por lo que, se infiere que los empleados no se sienten motivados en
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su trabajo y es necesario el fomento de la motivacion para el desarrollo de las

actividades (ver gréfico 59).

Gréfico N° 59. Influencia y motivacion sobre los empleados de la Gerencia de
Recursos Humanos del Sahuapa, para que realicen sus funciones de manera
emprendedora
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Fuente: Autoras, 2012

Al consultar al personal sobre si se le ofrece capacitacion para laborar en la
Gerencia de Recursos Humanos del Sahuapa, el 57,14% de la poblacion encuestada
sostuvo que no se le ofrece dicha capacitacion, mientras que el 42,86% restante opind
que si se le ofrece (ver grafico 60). Con estos resultados se puede observar que las

opiniones con respecto a la capacitacion estan divididas.

Grafico N° 60. Capacitacion para laborar en la Gerencia de Recursos
Humanos del Sahuapa

| Si
B No

Fuente: Autoras, 2012
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Con relacion a la respuesta anterior, se consult6 al personal sobre cada cuanto
tiempo la Gerencia de Recursos Humanos del Sahuapa capacita al personal,
obteniéndose que un 66,67% de los encuestados sefiald la opcion otros, refiriéndose a
un periodo indefinido o esporadico de tiempo; por lo que, se considera que no existe
cronograma alguno para capacitar al personal; seguido a esta afirmacion un 33,33%
expreso que, la Gerencia de Recursos Humanos del Sahuapa ofrece una capacitacion
anual a sus empleados (ver gréafico 61).

Por dltimo, se indagd entre el personal sobre qué actividades considera se
deben desarrollar en la Gerencia de Recursos Humanos del Sahuapa, para fomentar el
emprendedurismo y el 42,86% de los encuestados indicé que deben desarrollarse
actividades como capacitacién, motivacion y toma de decisiones, el 14,28% sefialo
que mas que actividades, se requiere mas personal y equipos, y el 42,86% no
respondio. De alli que, se infiere que una parte del personal opina que para fomentar
el emprendedurismo se requiere capacitacion, motivacién y una acertada toma de
decisiones, mientras que otra parte no aportdé ideas para la fomentacion del

emprendedurismo.

Grafico N° 61. Frecuencia con que la Gerencia de Recursos Humanos del
Sahuapa capacita al personal que en ella labora
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Fuente: Autoras, 2012
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4.5. Oportunidades, Fortalezas, Amenazas y Debilidades de la Gerencia de
Recursos Humanos del Hospital Universitario Antonio Patricio de Alcala,
Cumana Estado Sucre, desde las Bases del Emprendedurismo

Conocer cuales son las debilidades, fortalezas, oportunidades y amenazas que
inciden sobre la Gerencia de Recursos Humanos del Sahuapa, es una labor de vital
importancia que permite identificar los puntos fuertes y débiles presentes en esta
organizacion. De esta manera, se pueden tomar las acciones correctivas mas
adecuadas que permitan aprovechar al maximo las capacidades y potencialidades de
la organizacién y convertir las debilidades encontradas en nuevas oportunidades. De
igual forma, el analisis de las debilidades, fortalezas, oportunidades y amenazas,
permite relevar los aspectos positivos y negativos que se dan dentro del entorno
organizacional, para asi determinar como estos aspectos pudiesen afectar el normal
desenvolvimiento de las actividades llevadas a cabo y como las mismas pudiesen
afectar sus objetivos, a fin de realizar un diagnostico y encaminar a la organizacion

hacia una optimizacion de sus actividades.

4.5.1. Oportunidades y Amenazas de la Gerencia de Recursos Humanos del Sahuapa
desde las Bases del Emprendedurismo

Las oportunidades y amenazas de una organizacion se refieren a aquellas
situaciones positivas 0 negativas que provienen de las condiciones del ambiente
externo; razon por la cual, en ocasiones estas circunstancias no pueden ser
controladas; no obstante, la organizacion debe saber aprovechar sus oportunidades
para asi poder contrarrestar las amenazas existentes. En tal sentido, una vez analizada

la informacidn recaudada a través del cuestionario aplicado al personal que labora en

148



el Gerencia de Recursos Humanos del Sahuapa, se obtuvieron hallazgos que

representan oportunidades y amenazas para esta Gerencia, las cuales se muestran en

el Cuadro N 5°.

Cuadro N° 5. Elementos Externos Relacionados con el Emprendedurismo en la
Gerencia de Recursos Humanos del Sahuapa.

Gerencia de Recursos Humanos del Sahuapa

Oportunidades y/o

Elementos extern Sintomas
eMENtos externos Amenazas
Amenaza: genera alza en los
costos de los  suministros
requeridos por el Hospital
] ara llevar a cabo las
Altos niveles P

Inflacién

inflacionarios

actividades normales  del
mismo. Ademas de afectar la
capacidad adquisitiva de los
empleados, lo que provoca
descontento con sus sueldos.

Politicas Econémicas

Benefician a la Gerencia

Oportunidad: Las estrategias
implementadas por el
gobierno  nacional  para
contribuir a los avances de
atencién en lo que respecta a
la salud, causan un impacto
positivo en la organizacion en
su totalidad.

Situacién Econdémica
Actual

Afectan las actividades
emprendedoras

Amenaza: La realidad que
vive el pais, como los
cambios en el precio del
petréleo, que inciden en los
precios de los diferentes
bienes y servicios, pueden
incidir en la estabilidad de la
Gerencia, y en efecto de su
personal.
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...Continuacién del Cuadro N° 5

Devaluacion Monetaria

Desestabilizan el
desarrollo de las
actividades
emprendedoras

Amenaza: la pérdida del
valor nominal de la moneda,
puede causar incertidumbre
en el personal de la Gerencia,
por el atraso que podria
generar esto en la adquisicion
de equipos que requieran ser
demandados del exterior del
pais, para el avance de sus
actividades.

Aspectos Politicos y
Legales

Situacion politica actual
del pais.

Inestabilidad en la
organizacion

Amenaza. Los repentinos
cambios  politicos causan
tension laboral 'y otros
factores que afectan los

intereses de la organizacion.

Normas y leyes que
regulan la actividad de la
Organizacion

Existencia de Normas y
leyes

Oportunidad. Existencia de
un mecanismo legal que
regula el comportamiento y
las actividades dentro de la
organizacion.

Aspectos Tecnoldgicos

Avances tecnologicos

Beneficios tecnoldgicos

Oportunidad: Se consideran
beneficiosos los  avances
tecnologicos  para la
Gerencia, pues éstos bridan
mayor productividad en las
actividades que se
desarrollan.

Aspectos Sociales

Inseguridad, Delincuencia
y Manifestaciones

Afectan el desarrollo de
las actividades

Amenaza: debido a la ola de
violencia, los empleados se
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Publicas

emprendedoras en la
Gerencia

sienten wvulnerables a estos
aspectos, lo que afecta las
actividades emprendedoras de
la Gerencia.

...Continuacién del Cuadro N°5

Programas y Trabajos
Sociales

Contribuyen al
desarrollo de
actividades
emprendedoras en la
Gerencia

Oportunidad: las acciones
implementadas por el
Gobierno Nacional,
benefician las actividades
emprendedoras de la

Gerencia, por formar parte de
una organizacion publica, la
cual es una institucion
importante para la
implementacion de los planes
sociales establecidos por el
gobierno.

Factores Geograficos

Acceso a la Organizacion

No existe dificultad

Oportunidad: los empleados
no tienen dificultad en el
acceso vial hacia el Hospital.

Ubicacion de la
Organizacion

Buena ubicacion

Oportunidad: debido a que
esta en un sitio céntrico y de
facil acceso.

Clima

No presenta sintomas

e Oportunidades.

Fuente: Autoras, 2012.

Luego de realizar el respectivo andlisis de los factores externos se determinaron

las siguientes oportunidades:

— Politicas econdmicas beneficiosas implementadas por el Gobierno Nacional

para contribuir a los avances de atencion en lo que respecta a la salud, causan

un impacto positivo en la organizacién en su totalidad.
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Existencia de leyes y reglamentos que representan la existencia de un
mecanismo legal que regula el comportamiento y las actividades dentro de la

organizacion.

— Avances en materia de tecnologia que bridan mayor productividad en las

actividades que se desarrollan.

Existencia de programas sociales, los cuales benefician las actividades
emprendedoras de la Gerencia, por formar ésta, parte de una organizacion
publica, la cual es una institucion importante para la implementacion de los

planes sociales establecidos por el gobierno.

e Amenazas.

En cuanto a las amenazas existentes en el Gerencia, se pueden sefialar las

siguientes:

Los altos niveles inflacionarios, generan un alza en los costos de los
suministros requeridos por el Hospital para llevar a cabo las actividades
normales del mismo. Ademéas de afectar la capacidad adquisitiva de los
empleados, lo que provoca descontento con sus sueldos.

La situacion econdmica actual, como los cambios en el precio del petréleo,
que inciden en los precios de los diferentes bienes y servicios, pueden incidir
en la estabilidad de la Gerencia, y en efecto de su personal.

La devaluacién monetaria causa incertidumbre en el personal de la Gerencia,
por el atraso que podria generar esto en la adquisicibn de equipos que
requieran ser demandados del exterior del pais, para el avance de sus
actividades.

Los repentinos cambios politicos causan tension laboral y otros factores que
afectan los intereses de la organizacion.

La inseguridad y la delincuencia podrian provocar que los empleados se

152



sientan vulnerables a estos aspectos, y las manifestaciones publicas afecta las
actividades emprendedoras de la Gerencia, lo que podria detener las
actividades de la Gerencia.
4.5.2. Debilidades y Fortalezas de la Gerencia de Recursos Humanos del Sahuapa
desde las Bases del Emprendedurismo.

La importancia de determinar las debilidades y fortalezas de la Gerencia de
Recursos Humanos reside en que esta unidad forma parte de los elementos clave
dentro de la estructura organizacional, debido a que la misma facilita informacién
referente al talento humano de la organizacion, instaurada en las distintas actividades
que se desarrollan, y en funcién de estas se toman decisiones trascendentes para el
seguimiento de la misma. Por ende, es preciso que las personas que laboran en la
organizacion, principalmente en este Gerencia, conozcan cuales son las capacidades
debilidades que inciden favorable o desfavorablemente sobre los intereses de la
misma, para en funcion de ello, presentar informacion adaptada al contexto actual de
la Gerencia. De alli que, para determinar las fortalezas y debilidades de la Gerencia
de Recursos Humanos, fue necesario analizar los elementos internos relacionados con
el emprendedurismo presente en la misma, informacion que fue adquirida mediante
los cuestionarios aplicados al personal que labora en la Gerencia, en sintonia con lo
anterior, el Cuadro N° 6, presenta los hallazgos obtenidos en el mismo.

Cuadro N° 6. Analisis de los Elementos Internos relacionados con el
Emprendedurismo Presentes en la Gerencia de Recursos Humanos del Sahuapa

Gerencia de Recursos Humanos del Sahuapa

Elementos internos Sintomas Fortalezas y/o debilidades

Elementos Estratégicos

153



Mision Gerencial

Existe una mision
gerencial, la cual es
conocida y
compartida por todos
los miembros de la
Gerencia

Fortaleza: Estan al tanto
con exactitud acerca de cual
es su razon de ser, que es lo
que la diferencia de las
demas Gerencias con que
cuenta la organizacion.

...Continuacién del Cuadro

N° 6

Mision Gerencial

Existencia de
elementos
del emprendedurismo
en la misién

Fortaleza: Dentro de los
aspectos para el cual fue
creada la Gerencia, se
encuentran  caracteristicas
que promuevan a la
generacion de ideas,
creatividad y una actitud
proactiva por parte del
personal que labora en ella.

La misién no es
conocida ni
compartida por todos
los miembros de la
Gerencia

Debilidad: Aunque la
Gerencia cuente con su
propia mision, la debilidad
se presenta debido a que no
ha sido socializada a todos
los empleados que laboran

en dicha éarea, lo que
imposibilita que el personal
conozca en términos

concretos el fin para el cual
fue creada la unidad donde
se desempefia.

Visién Gerencial

Existencia de una
vision Gerencial

Fortaleza: Conocen con
precision hacia donde van y
que quieren lograr a futuro a
través de las actividades que
realizan.
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Existencia de
elementos del
emprendedurismo
inmersos en la vision

Fortaleza: La presencia de
elementos que permitan
obtener resultados
caracterizados por aspectos
creativos y novedosos en la
Gerencia.

...Continuacién del Cuadro N° 6

Visién Gerencial

No es conocida ni
compartida por todos
los miembros de la
Gerencia

Debilidad: Se presenta
debido a que solo Ila
Direccion la conoce y no la
ha dado a conocer a los
demas miembros que
laboran en el Gerencia; por
lo que no se puede compartir
esta vision. Esto ocasiona
que el personal que labora en
la Gerencia desconozca
hacia donde estan dirigidos
sus esfuerzos para el logro
de los objetivos planteados.

Objetivos Gerenciales

Existencia de
objetivos claramente
establecidos en la
Gerencia

Fortaleza: Existen
objetivos que se quieren
lograr a  través de las
actividades que se
desarrollan en el Gerencia.

No existe relacion de
los objetivos con el
emprendedurismo

Debilidad: Debido a que no
estan dirigidos a alcanzar las
metas de la Gerencia con
actividades que promuevan
ideas, creatividad vy
emprendimiento.

Desconocimiento de
los objetivos en la
Gerencia

Debilidad: Un gran
porcentaje de los empleados
no posee conocimientos
sobre la existencia de los
objetivos en el Gerencia, que
le permitan guiar sus
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acciones hacia el logro de
los objetivos
organizacionales.

...Continuacién del Cuadro N° 6

Objetivos Gerenciales

Objetivos gerenciales
acordes con los
objetivos
organizacionales

Fortaleza:  Realizan las
acciones acordes para
cumplir con los objetivos
organizacionales, debido a la
importancia que posee el
Gerencia dentro de la
organizacion.

Importancia de la
gerencia para alcanzar
los objetivos de la
organizacion

Fortaleza: Lo esencial que
representa la Gerencia para la
organizacion, le  aporta
prestigio a la misma, vy
promueve el interés del
personal en innovar en
funcién de alcanzar las metas
propuestas, y mejorar su
desempefio.

Analisis estratégico

Analisis estratégico

No realizan analisis
estratégico

Debilidad: debido a que no
determinan cuales son los
aspectos que inciden positiva
y negativamente en la
organizacion, ademas de sus
fortalezas y fallas, que
permitan tomar decisiones
sobre las estrategias mas
adecuadas a seguir.
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Funciones

Funciones

Importancia para la
organizacion las
funciones que cumple
la Gerencia

Fortaleza: Los trabajadores
conocen la relevancia que
tiene la Gerencia para la
organizacion, lo que permite
que se sientan
comprometidos a cumplir de
manera eficaz con sus tareas.

...Continuacién del Cuadro N° 6

Liderazgo

Actividades administrativas

Orientadas hacia el
logro de los objetivos
organizacionales

Fortaleza: Cada trabajador
de la coordinacion realiza
sus funciones de acuerdo a
las metas que tiene planteada
la organizacion.

Figura del lider

Presente en la
Gerencia

Fortaleza: En el desempefio
de las funciones de
direccion, los encargados
buscan ser mas carismaticos
y motivadores en lugar de
ser solo un mandamas.

Integracion y enlace entre
los diferentes lideres que
laboran en la Gerencia

Existencia de
cooperacion entre
lideres en la Gerencia

Fortaleza: Existe una buena
relacion entre los distintos
lideres, lo que favorece una
buena interaccion e
intercambio de informacion
entre las distintas
coordinaciones lo  que

permite el logro de los
objetivos de forma
unificada.
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Comunicacion
Bidireccional

Presente entre lideres
y subordinados

Fortaleza: La informacion
por parte de los lideres hacia
los trabajadores de Ia
Gerencia, es efectiva, ya que
el intercambio de mensajes
para precisar la informacién
recibida, es puesto en
practico por el personal que
alli labora.

Control

Presente en los lideres
de la Gerencia

Fortaleza: La comprobacién
de como estan encaminados
los planes de la
organizacion, representa un
aspecto de suma importancia
que realza la eficiencia de la
Gerencia.

...Continuacién del Cuadro

N° 6

Innovacién y tecnologia

Actitud innovadora

El personal posee
cualidades que lo
caracterizan
innovador

Generando asi
que se  cuente  con
trabajadores  creativos y
transformadores, que se
desenvuelven  con  mas
facilidad y que se adaptan
rapidamente a los cambios.

Fortaleza:

Capacidad para afrontar
situaciones inciertas

El personal esta acto
para afrontar
situaciones que
impliquen
incertidumbre o riesgo
potencial

Fortaleza: Permite a la
Gerencia estar preparada
para enfrentar cualquier
circunstancia que pueda
incidir negativamente en su
funcionamiento.
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Desarrollo de ideas
innovadoras

La Gerencia permite
la generacién de ideas
emprendedoras

Fortaleza: Aspecto que
permite al personal
desarrollar sus ideas
creativas sin ningun

problema, fomentando asi el
crecimiento y progreso de la
Gerencia.

Equipos y Software

No estan actualizados
los equipos y software
con respecto a los
avances tecnoldgicos

Debilidad: El
procesamiento de la
informacion se vuelve mas
tedioso, lo que podria
dificultar la rapidez de la
informacion requerida.

Obtencion de Resultados

Persiste una conducta
encaminada a la
obtencion de los

resultados

Fortaleza: permite que los
objetivos sean logrados de
forma eficiente, por el
interés que posee el personal
para alcanzarlo, lo que
representa un aspecto fuerte
para la Gerencia.

...Continuacién del Cuadro

N° 6

Creatividad

Presencia de Nuevas
Oportunidades para la
Gerencia.

El personal posee
iniciativas para
explorar nuevas
oportunidades

Fortaleza: Permite a la
Gerencia contar con
trabajadores que no se

limitan, si no que quieren ir
mas alld del sitial donde se
encuentran.

Toma de Decisiones

Veracidad en la toma de
decisiones

Existencia de
veracidad en la toma
de decisiones

Fortaleza: Las decisiones
enrumban hacia buenas o
malas direcciones a las
organizaciones, por lo que es
importante que se
fundamenten en informacion
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autentica y confiable.

Objetividad en la toma de
decisiones

Decisiones tomadas
objetivamente

Fortaleza: Situacién que
demuestra que las
disposiciones realizadas por
la Gerencia son confiables,
por lo que existe aceptacion
por parte de los trabajadores
y armoniza las relaciones.

Nivel Jerérquico donde son
tomadas las decisiones

Decisiones tomadas
en el nivel estratégico

Debilidad: Las decisiones
tomadas en un solo nivel
jerarquico, permiten menos
participacion al personal
para el desarrollo de las
actividades emprendedoras.

Motivacion

Motivacién al personal en
funcion de que realicen sus
actividades de forma
emprendedora

Falta de motivacion al
personal, para que
realicen sus funciones
de manera
emprendedora

Debilidad: No se estimula al
personal en el desempefio de
sus actividades, lo que
genera insatisfaccion y
desanimo a la hora de llevar
a cabo efectuar sus tareas.

...Continuacién del Cuadro

N° 6

Capacitacion al personal

No se le ofrece
capacitacion al
personal que labora en
la gerencia

Debilidad: La falta de
formaciéon  al  personal
disminuye el rendimiento del
personal, afectando asi los
resultados gerenciales.

e Fortalezas

Fuente: Autoras 2012

Luego de haber realizado el analisis de los elementos internos relacionados
con el emprendedurismo y considerando que las fortalezas son aquellas situaciones
que la Gerencia de Recursos Humanos puede controlar y que realiza de manera eficaz

y eficiente, a continuacion se presentan las fortalezas halladas en esta Gerencia:
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Existencia de una mision claramente establecida, que es lo que la diferencia
de los demés Gerencias con que cuenta la organizacion.

La mision contiene elementos relacionados con el emprendedurismo,
caracteristicas que promuevan a la generacion de ideas, creatividad y una
actitud proactiva por parte del personal que labora en ella.

Existencia de una vision claramente establecida, se encuentra fundada con
precision hacia donde van y que quieren lograr a futuro a través de las
actividades que realizan.

La existencia de elementos del emprendedurismo inmersos en la Vision, crea
las condiciones para contar con la presencia de elementos que permitan
obtener resultados caracterizados por aspectos creativos y novedosos en la
Gerencia.

La existencia de objetivos claramente establecidos en la Gerencia.

Labores acordes con los objetivos debido a la importancia que posee el
Gerencia dentro de la organizacion.

La importancia de la Gerencia para alcanzar los objetivos de la organizacion,
le aporta prestigio a la misma, y promueve el interés del personal en innovar
en funcion de alcanzar las metas propuestas, y mejorar su desempefio.

La relevancia que tiene la Gerencia para la organizacion, que permite que se
sientan comprometidos a cumplir de manera eficaz con sus tareas.

Actividades administrativas de acuerdo a las metas que tiene planteada la
organizacion.

Existencia de la figura de un lider, lo que mejora el desempefio de las
funciones de direccidn, los encargados buscan ser mas carismaticos y
motivadores en lugar de ser solo un mandamas.

Integracion y enlace entre los lideres, lo que favorece una buena interaccion e
intercambio de informacidon entre las distintas coordinaciones lo que permite

el logro de los objetivos de forma unificada.
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Existencia de comunicacion bidireccional y efectiva, lo que mejora la
informacién por parte de los lideres hacia los trabajadores de la Gerencia, es
efectiva, ya que el intercambio de mensajes para precisar la informacion
recibida, es puesto en practico por el personal que alli labora.

Aplicacién del control administrativo, representa un aspecto de suma
importancia que realza la eficiencia de la Gerencia.

Personal en actividades innovadoras, generando asi que se cuente con
trabajadores creativos y transformadores, que se desenvuelven con mas
facilidad y que se adaptan rapidamente a los cambios.

Personal con capacidad para afrontar situaciones de riesgo e incertidumbre, lo
que permite a la Gerencia estar preparada para enfrentar cualquier
circunstancia que pueda incidir negativamente en su funcionamiento.
Desarrollo de ideas innovadoras por parte de la Gerencia, aspecto que permite
al personal desarrollar sus ideas creativas sin ningin problema, fomentando
asi el crecimiento y progreso de la Gerencia.

Persiste una conducta encaminada a la obtencién de los resultados esto
permite que los objetivos sean logrados de forma eficiente, por el interés que
posee el personal para alcanzarlo, lo que representa un aspecto fuerte para la
Gerencia.

El personal posee iniciativas para explorar nuevas oportunidades, permitiendo
asi a la Gerencia contar con trabajadores que no se limitan, si no que quieren
ir mas all& del sitial donde se encuentran.

La veracidad en la toma de decisiones, es un aspecto fuerte para la Gerencia,
ya que, las decisiones enrumban hacia buenas o malas direcciones a las
organizaciones, por lo que es importante que se fundamenten en informacion
autentica y confiable.

Decisiones tomadas con objetividad, situacion que demuestra que las
disposiciones realizadas por la Gerencia son confiables, por lo que existe
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aceptacion por parte de los trabajadores y armoniza las relaciones.

e Debilidades

En lo que respecta a las debilidades, éstas son aquellas actividades que la

Gerencia no realiza de forma eficiente y que de alguna u otra forma obstaculizan el

logro de las metas, entre ellas se destacan las siguientes:

La misiébn no es conocida ni compartida por todos los miembros de la
Gerencia, lo que imposibilita que el personal conozca en términos concretos el
fin para el cual fue creada la unidad donde se desempefia.

La visiébn no es conocida ni compartida por todos los miembros de la
Gerencia, esto ocasiona que el personal que labora en la Gerencia desconozca
hacia dénde estan dirigidos sus esfuerzos para el logro de los objetivos
planteados.

No existe relacion de los objetivos con el emprendedurismo: debido a que no
estan dirigidos a alcanzar las metas de la Gerencia con actividades que
promuevan ideas, creatividad y emprendimiento.

Desconocimiento de los objetivos en la Gerencia, lo cual les impide guiar
sus acciones hacia el logro de los objetivos organizacionales.

No realizan analisis estratégico, lo cual evita determinar, los aspectos que
inciden positiva y negativamente en la organizacién, ademas de sus fortalezas
y fallas, que permitan tomar decisiones sobre las estrategias mas adecuadas a
sequir.

No estan actualizados los equipos y software con respecto a los avances
tecnoldgicos, provocando que el procesamiento de la informacion se vuelve
mas tedioso, lo que podria dificultar la rapidez de la informacion requerida.
Decisiones tomadas en el nivel estratégico, lo que implica que se le da menos

participacion al personal para el desarrollo de las actividades emprendedoras.
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— No se le ofrece capacitacion al personal que labora en la gerencia,

ocasionando asi, disminucién en el rendimiento del personal, afectando asi

los resultados gerenciales.
— Falta de motivacién al personal, para que realicen sus funciones de manera

emprendedora, lo que genera insatisfaccion y desanimo a la hora de llevar a

cabo efectuar sus tareas.

4.6. Impacto de los Elementos Externos e Internos en la Gerencia de Recursos

Humanos del Hospital Universitario Antonio Patricio de Alcala, Cumané Estado

Sucre.

El analisis de impacto segin Serna (1999:160), consiste en definir cuél es el

efecto de cada fortaleza, debilidad, oportunidad o amenaza en el negocio, y por tanto
convertirlo en un factor clave del éxito. En tal sentido, el analisis de impacto para la

Gerencia de Recursos Humanos del Sahuapa, se presenta en los siguientes cuadros,

Ne 7y Ne 8.

Cuadro N° 7. Analisis de Impacto de los elementos externos que influyen en la
Gerencia de Recursos Humanos del Sahuapa

Factores y/o Oportunidades Amenazas Impacto
Aspectos § = 5 § = 5 2 = E
o o o
Aspectos
Econdmicos
Altat
lta tasa de X X
inflacion
Dev. i6
e aluac!on % X
monetaria
ituacio
S, uguon X X
econdmica actual
Politi
olfticas | ¢ x
econdémicas
Aspectos
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Sociales

Inseguridad,
delincuencia 'y %
manifestaciones
publicas.

Programas y
Trabajos Sociales

X
Implementados
por el Gobierno

Aspectos
Politicos y

Legales.
Situacion Politica
Actual. X X

Normas y Leyes
que regulan la X
actividad de la
Organizacion.

Aspectos
Tecnol6gicos

Nuevas X

tecnologias
Avances X
tecnoldgicos

...Continuacién del Cuadro N° 7

Oportunidades Amenazas Impacto

Factores y/o
Aspectos

o1V
OIPBIN
oleg
o1V
OIPaIN
oleg
o1V
OIPaIN

oleg

Facilidad de
acceso a la X X
tecnologia

Aspectos
Geograficos

Acceso a la X
Organizacion

Ubicacion de la %
Organizacion.
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Fuente: Autoras, 2012

Cuadro N° 8. Andlisis de Impacto de los elementos internos que influyen en la
Gerencia de Recursos Humanos del Sahuapa

Fortalezas

Debilidades

Impacto

Factores y/o
Aspectos

oV

o

<

I
=

oleg

o

ST\
IP3IN

oleg

o)V

o

IPAN

oleg

Elementos
Estratégicos

Existencia de una
mision y visién
en la Gerencia

Existencia de
elementos del
emprendedurismo
, iInmersos en la
mision y visién

...Continuacién del cuadro N° 8

Fortalezas

Debilidades

Impacto

Factores y/o
Aspectos

oNv

OIP3IN

oleg

ST\
OIPaIN

oleg

olv

OIPAIA

oleg

Desconocimiento
de la mision y
vision en la
Gerencia

X

Existencia de
objetivos en la
Gerencia.
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No existe relacion
de los objetivos
con el
emprendedurismo

Desconocimiento
de objetivos en la
gerencia

Objetivos
gerenciales
acorde con
objetivos
organizacionales.

Importancia de la
Gerencia para
alcanzar los
objetivos de la
organizacion.

No realizan
analisis
estratégico

Liderazgo

Realizacion de las
actividades
administrativas

Labores de la
gerencia acorde
con los objetivos

de la organizacién

...Continuacién del cuadro N° 8

Factores y/o
Aspectos

Fortalezas

Debilidades

Impacto

1\
OIPaIN

oleg

1\
OIPaIN

oleg

oV

OIP3IN

oleg

Existencia de la
figura del lider en

X
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la Gerencia

Integracion y
enlace entre
lideres

Comunicacién
bidireccional

Aplicacion del
control

Innovacion y
Tecnologia

Cuenta con
actitud
innovadora

Capacidad para
afrontar
situaciones
inciertas.

Acceso al
Desarrollo de
Ideas Innovadoras

No cuentan con

equipos y
Software

Persisten en la
obtencién de
resultados

Toma de
Decisiones

Veracidad en la
toma de
decisiones

Objetividad en la
toma de
decisiones

Nivel jerérquico
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donde son
tomadas las
decisiones

...Continuacién del cuadro N° 8

Fortalezas Debilidades Impacto

Factores y/o
Aspectos

1\
OIpPaIN
oleg
1\
OIpPaIN
oleg
1\
OIP3IN
oleg

Importancia de la
toma de
decisiones para el X %
desarrollo de las
actividades
emprendedoras

Motivacion

No hay
motivacion al
personal en
funcu_)n de que X X
realicen sus
actividades de
forma
emprendedora

No se capacita al X X
personal

Fuente: Autoras, 2012

4.7. Acciones Estratégicas Orientadas al Emprendedurismo para la Gerencia de

Recursos Humanos del Hospital Universitario Antonio Patricio de Alcala,

Cumana Estado Sucre.

Con el fin de establecer futuras acciones estratégicas, orientadas al

mejoramiento y optimizacion de las actividades llevadas a cabo en la Gerencia de
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Recursos Humanos del Sahuapa, se procedi6 a clasificar el nivel de impacto que
generan las debilidades, oportunidades, fortalezas y amenazas dentro de las
actividades mas significativas realizadas en esta Gerencia, mediante la siguiente hoja
de trabajo (ver Cuadro N° 9).

Cuadro N° 9. Hoja de Trabajo de la Gerencia de Recursos Humanos del

Sahuapa
OPORTUNIDADES AMENAZAS
1. Normas y Leyes que regulan la | 1. Inseguridad,
actividad de la organizacion. delincuencia y
2. Situacion econdmica actual manifestaciones
3. Nuevas tecnologias. publicas.
4. Avances tecnoldgicos 2. Situacion politica actual
5. Facilidad de acceso a la tecnologia
6. Facilidad de acceso de la organizacion.
7. Ubicacion de la organizacion.
8. Politicas econdmicas
FORTALEZAS DEBILIDADES
1. Existencia de una Mision y Vision en el
Gerencia. 1. Desconocimiento de la Mision
2. Existencia de elementos relacionados con y Vision en la Gerencia
el emprendedurismo tanto en la Mision | 2. Desconocimiento de Objetivos
como en la Vision de la Gerencia en la Gerencia.
3. Existencia de Objetivos en la Gerencia 3. No realizan analisis
4. Objetivos Gerenciales acorde con Estratégico.
Objetivos Organizacionales. 4. No estan actualizados los
5. Persistencia de una conducta encaminada equipos y software.
a obtener resultados. 5. Decisiones tomadas solo en el
6. Importancia de la Gerencia para alcanzar nivel estratégico.
los objetivos de la organizacion. 6. Falta de motivacion al
7. Existencia de la figura del lider presente personal
en la Gerencia 7. No estdn relacionados los
8. Integracion y enlace entre los diferentes objetivos de la Gerencia con el
lideres de la Gerencia. emprendedurismo.
9. El personal de la Gerencia posee actitud | 8. No se ofrece capacitacion al
innovadora. personal.
10. El personal capacitado para afrontar
situaciones que impliquen incertidumbre.
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11. ElI personal posee iniciativas para
explorar nuevas oportunidades.

12. Existencia de Comunicacion
bidireccional.

13. Existencia de la funcidn control.

Fuente: Autoras, 2012

Cuadro N° 10. Matriz DOFA para la Gerencia de Recursos Humanos del

Sahuapa

Oportunidades (O)

Fortalezas (F)

(O1) Normas, leyes vy
reglamentos que inciden en el

desarrollo de ideas
emprendedoras de la
Gerencia.

(02) Situacion econdmica
actual.

(O3)Nuevas tecnologias.

(O4) Facilidad de acceso a la
tecnologia.

(O5) Avances tecnoldgicos.
(O6) Facilidad de acceso a la
organizacion.
(O7)  Ubicacién
organizacion.
(O8) Politicas econdmicas.

Estrategias (FO)

de la

(A1) Inseguridad,
delincuencia y
manifestaciones
publicas.

(A2) Situacion
Politica Actual.

Estrategias (FA)

(F1)Existencia de una Misién y
Vision en la Gerencia.

(F2). Existencia de elementos
relacionados con el
emprendedurismo, tanto en la
Misién como en la Vision de
la Gerencia

(F3) Existencia de objetivos en

la Gerencia.
(F4) Objetivos Gerenciales
acorde con Objetivos

(03,F1,F2,F3,F4,F5)
Fomentar el conocimiento de
la misién, vision, objetivos a
través de las  nuevas
tecnologias, para asi
contribuir a que el personal
tenga una actitud creativa en
funcion de la razén de ser y
metas que resalten
aspiraciones de la Gerencia.

(O1,F7) Aprovechar los

(A1, F5, F6, F10) La
Coordinacion de
Capacitacion,

Profesionalizacion y
Desarrollo, mediante

su  aporte  para
desarrollar y
perfeccionar al
trabajador para su
cumplimiento

personal laboral,
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Organizacionales.

(F5) Persistencia de una
conducta encaminada a obtener

resultados.

(F6) Importancia de

Gerencia para alcanzar

objetivos de la organizacion.

la
los

lineamientos establecidos en
las Leyes para incluir en las
clausulas  socioecondémicas
que  benefician a los
trabajadores, la creacion de
otros beneficios, que
promuevan la creatividad y

debe implementar
programas (talleres y
charlas), que traten
temas de valores y
principios, para dar a
conocer la realidad
imperante, a fin de

...Continuacién del cuadro N° 10
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(F7) Existencia de la figura del
lider presente en la Gerencia.
(F8) Integracién y enlace entre
lideres.

(F9) El personal de la Gerencia
posee actitud innovadora.

(F10) Personal capacitado para

afrontar  situaciones que
impliquen incertidumbre.
(F11) El personal posee
iniciativas ~ para  explorar
nuevas oportunidades.
(F12) Existencia  de

comunicacion bidireccional.
(F13) Existencia de la funcion
control.

la generacién de ideas en
funcion de mejorar las labores
propias de la Gerencia.

(O8,F5) Aprovechar la
asignacion de recursos
financieros, para inversion

en equipos tecnologicos y
software, en coordinaciones
tales como: registros, tramites
y nominas, area técnica y
bienestar social; mediante la
elaboracién de proyectos de
optimizacién de la gestion de
recursos humanos.

(03, F9) Aprovechar las
nuevas tecnologias  para
incentivar al personal de la
Gerencia a desarrollar ideas
innovadoras y novedosas que
garanticen respuestas
oportunas en las distintas
coordinaciones  con  que
cuenta la Gerencia.

(O4, F9) Aprovechar la
facilidad de acceso a la
tecnologia de informaciéon y
comunicacion, para
desarrollar la creatividad del
personal encargado del &rea
de registros, tramites 'y
néminas, en funcién de
aumentar la eficiencia de su
labor, garantizando el pago de
salarios y beneficios a un
tiempo oportuno.

(O4, F7) Aprovechar las
politicas economicas
implementadas por el

gobierno nacional, para que
los distintos lideres de la

fomentar la
creatividad del
personal, en funcién
de ser portavoz de la
informacion para
minimizar el flagelo
de la inseguridad y la
delincuencia.

(A2, F10, F3, F4, F9)
Fomentar una cultura
de cambio que
permita disminuir la
incertidumbre,
producto de los
cambios de directivos
que pudiesen ocurrir,

mediante el
suministro de
informacion, que

permita el desarrollo
innovador del
mismo, proyectando
la  necesidad de
sustitucion del
personal, en funcién
de los objetivos que
se desean alcanzar.

...Continuacién del cuadro N° 10

173




Gerencia, apliquen
estrategias en funcion del
perfeccionamiento de las
actitudes emprendedoras
del personal de Ila
Gerencia.

(04, F1) Aprovechar los
recursos economicos que

aprueba el  ejecutivo
nacional en materia de
salud, para inducir al

personal al cumplimiento
de la Misién y encaminar
las acciones hacia el logro
de la Vision, considerando
la creatividad, la
innovacion y el desarrollo

de sus propias ideas,
fomentando sus
capacidades de

emprendimiento.

Debilidades (D)

Estrategias (DO)

Estrategias (DA)

(D1) Desconocimiento de
la Mision y Visién en la
Gerencia.

(D2) Desconocimiento de
Objetivos en la Gerencia.
(D3) No realizan analisis
Estratégico.

(D4) No estan
actualizados los equipos y
software.
(D5)Decisiones
solo en el
estratégico.
(D6)Falta de motivacion
al personal.

(D7)No estén relacionados
los objetivos de Ila
Gerencia con el
emprendurismo.

tomadas
nivel

(03,05, D1, D2)
Aprovechar los avances de
las tecnologias de
informacion y
comunicacion para

promover el conocimiento
de la Mision, Vision y
objetivos de la Gerencia
de Recursos Humanos, y
desarrollar la creatividad,
las ideas y la innovacién
de los trabajadores, en el
cumplimiento de estos
aspectos, mediante la
creacion de una pégina
web.

(01,D8) Aprovechar las
normas y leyes que
regulan la actividad de la

(D8,Al) Realizar,
camparias informativas
(afiches, tripticos,

volantes, entre otros), de
concientizacion entre el
personal que labora en la
Gerencia, sobre medidas
de seguridad y resguardo
fisico, a fin de atenuar los
efectos que el flagelo de la
inseguridad y delincuencia
mantienen en la poblacion.

(D6, Al) Motivar al
personal con recompensas,
certificados y ascensos por
su desempefio y entrega en
las actividades de
la

174




(D8) Falta
capacitacion al personal.

de

Gerencia,

para

capacitacion,

ofrecer

...Continuacién del cuadro N° 10
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profesionalizacion

y desarrollo del personal,
y ofrezca formacion al
personal, en  materia
laboral, que permita la
generacion de ideas que
contribuyan a un mejor
desempefio.

(O5,D4) Aprovechar la
facilidad de acceso a la
tecnologia para la
actualizacion  de  los
equipos y software con
que cuenta la Gerencia,
para el rapido proceso de
informaciones tales como:
la ndbmina que debe ser
enviada a la Gerencia de
Administracion y Finanzas
para su debido tramite y
aprobacion ante
Fundasalud, por parte de
la  Coordinacion de
Registros, Tramites vy
NoOminas, permitiendo el
desarrollo de capacidades
innovadoras del personal.
(03,04,05,D8)
Presupuestar recursos
destinados a la
capacitacion y desarrollo
en materia laboral del
personal que labora en la
Gerencia, mediante el
ofrecimiento de cursos,

talleres, cursos online,
congresos seminarios,
entre otros; a fin de
cultivar una actitud
innovadora en el
desarrollo de las
actividades inherentes al

Gerencia, para
evitar descontento en el
personal, que  generen
manifestaciones en la
institucién, y paralizacion
en las actividades del
hospital.

(D3, Al) Realizar analisis
estratégico, a fin de
disminuir los efectos de
los cambios bruscos del
personal directivo, que
pudiesen incidir
negativamente en el
desarrollo de las
actividades laborales del
personal de la Gerencia; y
fomentar asi sus
capacidades de creatividad
e innovacion.

176




cargo que ocupa.

(03. 04, O05, D5)
Considerar las ideas y
aportes de los trabajadores
en el proceso de toma de
decisiones inherentes al
desarrollo de las
actividades

...Continuacién del cuadro N° 10
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propias de la Gerencia.
(02,D7) Aprovechar los
recursos econdmicos
aprobados por el gobierno
en materia de salud para el
establecimiento de
objetivos estratégicos,
donde se considere la
creatividad, ideas y se
fomente la confianza, a fin

de desarrollar las
capacidades
emprendedoras del

personal que labora en la
Gerencia de Recursos
Humanos, y garantizar el
éxito de la misma.

e Estrategias (FO)

— Fomentar el conocimiento de la mision, vision, objetivos a traves de las nuevas
tecnologias, para asi contribuir a que el personal tenga una actitud creativa en
funcion de la razon de ser y metas que resalten aspiraciones de la Gerencia.

— Aprovechar los lineamientos establecidos en las Leyes para incluir en las
clausulas socioecondmicas que benefician a los trabajadores, la creacion de

otros beneficios, que promuevan la creatividad y la generacién de ideas en

Fuente: Autoras, 2012

funcion de mejorar las labores propias de la Gerencia.

— Aprovechar la asignacion de recursos financieros, para inversion en equipos
tecnoldgicos y software, en coordinaciones tales como: registros, tramites y

ndminas, area técnica y bienestar social; mediante la elaboracién de proyectos

de optimizacidén de la gestion de recursos humanos.
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— Aprovechar las nuevas tecnologias para incentivar al personal de la Gerencia a
desarrollar ideas innovadoras y novedosas que garanticen respuestas oportunas
en las distintas coordinaciones con que cuenta la Gerencia.

— Aprovechar la facilidad de acceso a la tecnologia de informacion vy
comunicacion, para desarrollar la creatividad del personal encargado del area de
registros, trdmites y néminas, en funcion de aumentar la eficiencia de su labor,
garantizando el pago de salarios y beneficios a un tiempo oportuno.

— Aprovechar las politicas econdémicas implementadas por el gobierno nacional,
para que los distintos lideres de la gerencia, apliquen estrategias en funcion del
perfeccionamiento de las actitudes emprendedoras del personal de la Gerencia.

— Aprovechar los recursos econdémicos que aprueba el ejecutivo nacional en
materia de salud, para inducir al personal al cumplimiento de la Mision y
encaminar las acciones hacia el logro de la Visidn, considerando la creatividad,
la innovacion y el desarrollo de sus propias ideas, fomentando sus capacidades

de emprendimiento.

e Estrategias (FA):

— La coordinacion de capacitacion, profesionalizacién y desarrollo, mediante su
aporte para desarrollar y perfeccionar al trabajador para su cumplimiento
personal, debe implementar programas (talleres y charlas), que traten temas de
valores y principios, para dar a conocer la realidad imperante, a fin de fomentar
la creatividad del personal, en funcion de ser portavoz de la informacion para
minimizar el flagelo de la inseguridad y la delincuencia.

— Fomentar una cultura de cambio que permita disminuir la incertidumbre,
producto de los cambios de directivos que pudiesen ocurrir, mediante el
suministro de informacion, que permita el desarrollo innovador del mismo,
proyectando la necesidad de sustitucion del personal, en funcion de los

objetivos que se desean alcanzar.
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e Estrategias (DO):

— Aprovechar los avances de las tecnologias de informacion y comunicacion para
promover el conocimiento de la Mision, Vision y objetivos de la Gerencia de
Recursos Humanos, y desarrollar la creatividad, las ideas y la innovacién de los
trabajadores, en el cumplimiento de estos aspectos, mediante la creacion de una
pagina web.

— Aprovechar las Normas y Leyes que regulan la actividad de la Gerencia, para
ofrecer capacitacion, profesionalizacién y desarrollo del personal, ofrezca
formacién al personal, en materia laboral, que permita la generacion de ideas
que contribuyan a un mejor desempefio.

— Aprovechar la facilidad de acceso a la tecnologia para la actualizacion de los
equipos y software con que cuenta la Gerencia, para el rapido proceso de
informaciones tales como: la ndmina que debe ser enviada a la Gerencia de
Administracion y Finanzas para su debido tramite y aprobacién ante
Fundasalud, por parte de la coordinacién de registros, tramites y ndminas,
permitiendo el desarrollo de capacidades innovadoras del personal.

— Presupuestar recursos destinados a la capacitacion y desarrollo en materia
laboral del personal que labora en la Gerencia, mediante el ofrecimiento de
cursos, talleres, cursos online, congresos seminarios, entre otros; a fin de
cultivar una actitud innovadora en el desarrollo de las actividades inherentes al
cargo que ocupa.

— Considerar las ideas y aportes de los trabajadores en el proceso de toma de
decisiones inherentes al desarrollo de las actividades propias de la Gerencia.

— Aprovechar los recursos econdmicos aprobados por el gobierno en materia de
salud para el establecimiento de objetivos estratégicos, donde se considere la
creatividad, ideas y se fomente la confianza, a fin de desarrollar las
capacidades emprendedoras del personal que labora en la Gerencia de Recursos

Humanos, y garantizar el éxito de la misma.

180



e Estrategias (DA):

— Realizar, campafias informativas (afiches, tripticos, volantes, entre otros), de
concientizacion entre el personal que labora en la Gerencia, sobre medidas de
seguridad y resguardo fisico, a fin de atenuar los efectos que el flagelo de la
inseguridad y delincuencia mantienen en la poblacién.

— Motivar al personal con recompensas, certificados y ascensos por su desempefio
y entrega en las actividades de la Gerencia, para evitar descontento en el
personal, que generen manifestaciones en la institucién, y paralizacion en las
actividades del hospital.

— Realizar analisis estratégico, a fin de disminuir los efectos de los cambios
bruscos del personal directivo, que pudiesen incidir negativamente en el
desarrollo de las actividades laborales del personal de la Gerencia; y fomentar

asi sus capacidades de creatividad e innovacion.
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CONCLUSIONES

En el mundo actual, de cambios acelerados, de desarrollos cientificos y
tecnoldgicos sin precedentes, de innovaciones que sobrepasan la imaginacion de la
mayor parte de la gente, donde las personas estan cada vez mas interconectadas
gracias al desarrollo de las telecomunicaciones y de la internet, donde las distancias
parecen acortarse debido a la existencia de medios de transporte cada vez mas rapidos
y eficientes, y el fendmeno de la globalizacion se extiende a cada rincon del planeta.
Es en este mundo, donde las organizaciones luchan por su supervivencia,
evolucionando constantemente para brindar lo mejor de si y satisfacer las demandas
de una sociedad cada vez mas exigente, donde la competitividad es un factor clave
que permite incentivar el desarrollo de mejores productos o servicios. En este sentido,
las organizaciones deben estar al tanto, e ir a la par de los cambios y transformaciones
que requiere la época para mejorar cada vez mas y perfeccionarse en areas como la
productividad, la competitividad y la innovacién. Por tal motivo, las organizaciones
deben plantearse metas que sean transformadoras e innovadoras, ademas de valerse
de los instrumentos administrativos necesarios para realizar un andlisis de su gestion;
permitiéndoles de esta manera, cumplir con las exigencias de sus consumidores y/o
usuarios, lo que se certifica al prestar un servicio en condiciones sélidas, de calidad y
respuestas rapidas que, a su vez, le garantiza tener éxito y alcanzar prestigios en el

mercado donde se desenvuelven.

Entre los instrumentos administrativos de los cuales se valen las
organizaciones para la determinar su gestion, esta el andlisis estratégico, el cual es un
instrumento que permite entender, identificar y conocer la situacién actual de la
organizacion, para asi tomar las acciones precisas que contribuyan al éxito de las
metas planteadas. El analisis estratégico sirve de apoyo para determinar los agentes

que inciden en la aplicacién de la accion estratégica, mediante la realizacion de un
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estudio del ambiente externo e interno de la organizacion. Investigacién que da como
resultado el conocimiento de las fortalezas y debilidades en su ambiente interno, y las
oportunidades y amenazas que se presenten en el ambiente externo. Este analisis
contribuye a una buena formulacion estratégicas permitiéndole a la organizacion
aprovechar sus fortalezas, prevenir las consecuencias de sus debilidades, aprovechar

sus oportunidades y predecirse al efecto de las amenazas.

Ahora bien, como la productividad, la competitividad y la innovacién
constituyen &reas esenciales para el mejoramiento de las actividades
organizacionales, se ha considerado el emprendedurismo como mejor herramienta
para el desarrollo de las mismas; ya que, el emprendedurismo esta orientado a un
comportamiento innovador y perseverante en las personas, lo que permite el
surgimiento del pensamiento creativo y de nuevas ideas para encontrar una mejor
manera de hacer las cosas. Con la materializacién de estas ideas emprendedoras las
organizaciones pueden elevarse por encima de sus competidores y tener ventaja sobre

los mismos.

Por ésta razén se considerd realizar un analisis estratégico desde las bases del
emprendedurismo en la Gerencia de Recursos Humanos del Sahuapa, Cumana, estado
Sucre, mediante la utilizacién de la matriz DOFA, del cual se obtuvieron las

siguientes conclusiones:

e En relacion al ambiente interno se encontraron como fortalezas que, existe una
misién, vision y objetivos establecidos; por lo que, se tiene en cuenta cual es la
razén de ser de la Gerencia, hacia donde va y qué quieren lograr en el futuro a
través de las actividades que realizan, con objetivos gerenciales claramente
establecidos. Ademas de ello, existen elementos del emprendedurismo inmersos en

la misién y la vision lo que promueve la generacion de ideas, creatividad y una
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actitud proactiva por parte del personal que labora en ella, ayudando a obtener
resultados caracterizados por aspectos creativos y novedosos en la Gerencia. En
este mismo orden, se encontr6 que los objetivos gerenciales estan acordes con los
objetivos organizacionales, ya que, se realizan acciones acordes para cumplir con
los objetivos organizacionales, debido a la importancia que posee la Gerencia
dentro de la organizacion, lo que le aporta prestigio y promueve el interés del
personal en innovar en funcién de alcanzar las metas propuestas para mejorar su
desempefio.

e Continuando con el andlisis del ambiente interno, se encontraron como debilidades
que, aunque la Gerencia cuente con una mision, vision y objetivos claramente
establecidos, estos elementos no son conocidos ni compartidas por todos los
miembros de la misma, debido a que esto imposibilita que el personal conozca, en
términos concretos, el fin para el cual fue creada la unidad donde se desempefian,
y hacia donde estan dirigidos sus esfuerzos para el logro de las metas planteadas.
Por lo que, se recomienda aprovechar los recursos econémicos que aprueba el
Ejecutivo Nacional en materia de salud, para inducir al personal al cumplimiento
de la mision y encaminar las acciones hacia el logro de la vision, considerando la
creatividad, la innovacion y el desarrollo de sus propias ideas, fomentando sus
capacidades de emprendimiento. En este mismo sentido, se encontrd como
debilidad que no existe relacion de los objetivos con el emprendedurismo, debido
a que los esfuerzos de la Gerencia no estan dirigidos a alcanzar las metas
mediante actividades que promuevan ideas, creatividad y emprendimiento; razon
por la que se recomienda aprovechar los recursos econdémicos aprobados por el
gobierno en materia de salud para el establecimiento de objetivos estratégicos,
donde se considere la creatividad, las ideas y se fomente la confianza, a fin de
desarrollar las capacidades emprendedoras del personal que labora en la Gerencia
de Recursos Humanos, y garantizar el éxito de la misma.

e Otra debilidad de gran relevancia encontrada, es que, no se realizan analisis
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estratégicos en la Gerencia, debido a que no determinan cuales son los aspectos
que inciden positiva y negativamente en la organizacion, ademas de sus fortalezas
y fallas, que permitan tomar decisiones sobre las estrategias mas adecuadas a
seguir. Se recomienda realizar analisis estratégicos, a fin de disminuir los efectos
de los cambios bruscos del personal directivo, que pudiesen incidir negativamente
en el desarrollo de las actividades laborales del personal de la Gerencia; y
fomentar asi sus capacidades de creatividad e innovacién. Los equipos y software
no estan actualizados con respecto a los avances tecnoldgicos, lo que hace que el
procesamiento de la informacion se vuelva mas tedioso, lo que podria dificultar la
rapidez de la informacion requerida y la eficiencia de los trabajadores. En este
sentido se recomienda, aprovechar la asignacién de recursos financieros, para
inversibn en equipos tecnoldgicos y software, en coordinaciones tales como:
Registros, Tramites y NoOminas, Area Técnica y Bienestar Social;, mediante la
elaboracién de proyectos de optimizacion de la gestion de recursos humanos.

e Existe falta de motivacion al personal para que realicen sus funciones de manera
emprendedora, lo que genera insatisfaccion y desédnimo a la hora de llevar a cabo
efectuar sus tareas. En este caso se recomienda, motivar al personal con
recompensas, certificados y ascensos por su desempefio y entrega en las
actividades de la Gerencia, para evitar descontento en el personal, que generen
manifestaciones en la institucion, y paralizacion en las actividades del hospital.
Otro aspecto de gran relevancia, es que no se le ofrece capacitacion al personal
que labora en la gerencia, lo que disminuye el rendimiento del personal, afectando
asi los resultados gerenciales. Se recomienda, presupuestar recursos destinados a la
capacitacion y desarrollo en materia laboral del personal que labora en la
Gerencia, mediante el ofrecimiento de cursos, talleres, cursos online, congresos
seminarios, entre otros; a fin de cultivar una actitud innovadora en el desarrollo de
las actividades inherentes al cargo que ocupa.

e En cuanto al analisis del ambiente externo de la Gerencia de Recursos Humanos
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del Sahuapa, se encontr6 como oportunidades que existen normas, leyes y
reglamentos que inciden en el desarrollo de ideas emprendedoras en la Gerencia,
asi como politicas econdmicas implementadas por el gobierno nacional que
impulsan el desarrollo de actividades emprendedoras; por lo que, se recomienda
provechar estas politicas, para que los distintos lideres de la Gerencia, apliquen
estrategias en funcion del perfeccionamiento de las actitudes emprendedoras del
personal. También, existe el desarrollo de nuevas y mejores tecnologias con gran
facilidad de acceso, que ayudan a impulsar la informacion y comunicacion, asi
como la eficiencia y el desarrollo de ideas innovadoras y novedosas, por lo que se
recomienda la inversion en equipos tecnoldgicos y software actualizados, que
ayuden a maximizar las actividades propias llevadas a cabo en la Gerencia.

En cuanto a las amenazas mas importantes se encuentra la inseguridad,
delincuencia y manifestaciones publicas como primer factor de amenaza, por lo
que se recomienda que la Coordinacion de Capacitacién, Profesionalizacion y
Desarrollo, mediante su aporte para desarrollar y perfeccionar al trabajador para su
cumplimiento personal laboral, debe implementar programas (talleres y charlas),
que traten temas de valores y principios, para dar a conocer la realidad imperante,
a fin de fomentar la creatividad del personal, en funcion de ser portavoz de la
informacién para minimizar el flagelo de la inseguridad y la delincuencia.

Por altimo, se recomienda a la Gerencia de Recursos Humanos del Sahuapa poner
en marcha las acciones estratégicas aqui sefialadas a fin de mejorar y optimizar las
actividades propias llevadas a cabo en esta Gerencia, con vista a sembrar un
espiritu emprendedor entre su personal, elevando su capacidad para innovar, crear
y desarrollar ideas, para obtener asi un mejor provecho de las fortalezas y
oportunidades existentes, y convertir las debilidades y amenazas actuales en

nuevas y mejores fortalezas.
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http://catarina.udlap.mx

http://ceeivalencia.emprenemjunts.es

http://www.ciiasdenic.net

http://definicion.de/gerencia

http://www.degerencia.com

http://economia.terra.com

http://educapuntes.blogspot.com

http://www.educared.org

http://www.elprisma.com

http://www.emprendedoresnews.com

http://www.emprendepyme.net

http://entrepreneur-blog.blogspot.com
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http://educapuntes.blogspot.com/2011/04/antecedentes-de-la-investigacion.html�

http://es.wikipedia.org

http://www.gerencie.com

http://www.gestiopolis.com/canales5/ger/glosamini.htm

http://www.gestiopolis.com

http://www.innovalatino.org

http://www.institutoilde.org

http://www.joseacontreras.net

http://maiquiflores.over-blog.es

http://www.mific.gob.ni

http://www.mitecnologico.com

http://negociosyemprendimiento.com

http://www.notaresponsable.com

http://www.ops.org.bo

http://www.oswaldokaram.net

http://www.piramide digital.com
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http://www.joseacontreras.net/direstr/cap65.htm�
http://www.mitecnologico.com/Main/OrganizacionDefinicionEImportancia�
http://www.ops.org.bo/textocompleto/nvi24421.pdf�

http://planeacion-estrategica.blogspot.com

http://html.rincondelvago.com

http://www.saber.ula.ve

http://www.todoexpertos.com

http://unefaplan2.lacoctelera.net.
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ANEXOS

Anexo N° 1
Cumana, 23 de Julio de 2012
Ciudadano (a):

Presente.-

Muy cordialmente nos dirigimos a usted en la oportunidad de hacer de su
conocimiento, que actualmente estamos cursando estudios en la Universidad de
Oriente y en este momento nos encontramos en proceso de realizacion del Trabajo de
Grado:*“Anédlisis Estratégico desde las Bases del Emprendedurismo en la
Gerencia de Recursos Humanos del Servicio Autbnomo Hospital Universitario
Antonio Patricio de Alcalda (Sahuapa), Cumana - estado Sucre”, y el mismo
tiene como objetivo realizar un analisis estratégico desde las bases del
emprendedurismo en dicha gerencia.

Asimismo, le informamos que a efectos de obtener la informacion necesaria
para el desarrollo del trabajo, se requiere la aplicacion de un cuestionario que ha sido
estructurado para tal fin, cuyo objeto es estrictamente académico y la informacién
suministrada se manejara de manera confidencial. Las preguntas han sido inspiradas
en funcion de los objetivos especificos de la investigacion, y del mismo se
desprenderan los elementos de analisis sobre los que se debe prestar especial
atencion.

Agradeciendo su receptividad y colaboracion en el sentido de responder el
cuestionario antes indicado, a fin de obtener la informacion requerida.

Atentamente,
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Br. Glenda Arboleda Br. Libni Rodriguez
C.1: 15.372.432 C.1:119.237.201
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CUESTIONARIO

ANALISIS ESTRATEGICO DESDE LAS BASES DEL
EMPRENDEDURISMO EN LA GERENCIA DE RECURSOS HUMANOS DEL
SERVICIO AUTONOMO HOSPITAL UNIVERSITARIO ANTONIO
PATRICIO DE ALCALA (SAHUAPA), CUMANA - ESTADO SUCRE

HOJA DE CONTROL

(No escribir en los espacios punteados)

NOMBRE DEL ENTREVISTADO:

CARGO QUE OCUPA:

FECHA:

INSTRUCCIONES GENERALES

Antes de comenzar a llenar el presente cuestionario, es importante seguir las
siguientes instrucciones:
a) Lea cuidadosamente cada una de las preguntas que se le presenta antes de
responder.
b) Marque con una equis (X) la o las alternativas correspondientes.
c¢) Trate en lo posible de responder todas las preguntas.
d) En las preguntas abiertas, escriba en forma clara y legible.
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CUESTIONARIO

ANALISIS ESTRATEGICO DESDE LAS BASES DEL GERENCIA DE
RECURSOS HUMANOS DEL SERVICIO AUTONOMO HOSPITAL
UNIVERSITARIO ANTONIO PATRICIO DE ALCALA (SAHUAPA)
CUMANA - ESTADO SUCRE

A- AMBIENTE EXTERNO
I. Aspectos Generales

1) ¢Cudl o cudles de los factores del ambiente externo que se presentan a
continuacion, cree usted que influyen directamente en el desarrollo de las actividades
emprendedoras en la Gerencia de Recursos Humanos del Servicio Autbnomo Hospital
Universitario Antonio Patricio de Alcala (Sahuapa)?

a) [Factores Econdmicos
b) Factores Sociales

c) Factores Tecnologicos
d) Factores Politicos

e) Factores Geograficos
f) Factores Competitivos
g) Otros Especifique:

2) De los factores externos que selecciond en la pregunta anterior, ;Cual cree
usted que tiene mayor influencia?

Il. Factores Econdmicos

3) ¢Cuales de los aspectos econdmicos sefialados a continuacion inciden en el
desarrollo de las actividades emprendedoras en la Gerencia de Recursos Humanos del
Sahuapa?

a) Indice de crecimiento

198



b) Inflacién

c) Devaluacién

d) Ingresos per capita

e) Financiamiento

f) Comportamiento de la
economia internacional

g) Politicas econdmicas

h) Otros Especifique:

4) ¢Considera usted que la situacion econdmica actual del pais afecta las labores

emprendedoras de la Gerencia de Recursos Humanos del Sahuapa?

asi
b) No

Si su respuesta es afirmativa pase a la pregunta siguiente, de lo contrario
pase a la pregunta N° 6.

5) ¢Cree usted que la situacion econémica actual del pais es beneficiosa para el
desarrollo de actividades emprendedoras en la Gerencia de Recursos Humanos del
Sahuapa?

asi
b) No

Si su respuesta es afirmativa pase a la pregunta siguiente, de lo contrario
pase a la pregunta N° 7.

6) ¢En qué grado es beneficiosa la incidencia de la situacién actual del pais sobre
el surgimiento de ideas emprendedoras en la Gerencia deRecursos Humanos del
Sahuapa?

a) Alto
b) Medio
c) Bajo

7)  ¢Cree usted que la inflacién y el indice de desempleo afectan las actividades
emprendedoras de la Gerencia de Recursos Humanos del Sahuapa?

asi
b) No

Si su respuesta es afirmativa pase a la pregunta siguiente, de lo contrario
pase a la pregunta N° 9.
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8)  ¢En qué grado afectan la inflacion y el indice de desempleo el desarrollo de
actividades emprendedoras en la Gerencia de Recursos Humanos del Sahuapa?

a) Alto

b) Medio

c) Bajo

9) ¢Cree usted que las politicas econdmicas implementadas por el Gobierno
Nacional tienen incidencia sobre el desarrollo de actividades emprendedoras en la
Gerencia de Recursos Humanos del Sahuapa?

aysi
b) No

Si su respuesta es afirmativa pase a la pregunta siguiente, de lo contrario
pase a la pregunta N° 11.

10) ¢En qué grado inciden las politicas econdmicas sobre las ideas emprendedoras
en la Gerencia de Recursos Humanos del Sahuapa?

a) Alto
b) Medio
c) Bajo

11)  Cree usted que la devaluacion monetaria tienen incidencia sobre el desarrollo
de actividades emprendedoras en la Gerencia de Recursos Humanos del Sahuapa

asi
b) No

Si su respuesta es afirmativa pase a la pregunta siguiente, de lo contrario pase a la
pregunta N° 13.

12)  ¢En qué grado afecta la devaluacion monetaria las actividades emprendedoras
en la Gerencia de Recursos Humanos del Sahuapa?

a) Alto

b) Medio

c) Bajo

I11. Factores Sociales
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13)  ¢Cudles de los factores sociales que se mencionan a continuacion cree usted
que inciden en la Gerencia de Recursos Humanos del Sahuapa?

a) Educacion
b) Salud

c) Empleo
d) Seguridad
e) Creencias
f) Cultura

g) Otros Especifique:

14)  (Cree usted que la inseguridad, delincuencia y las manifestaciones publicas
afectan las actividades emprendedoras de la Gerencia de Recursos Humanos del
Sahuapa?

cSsSi
d No

Si su respuesta es afirmativa pase a la pregunta siguiente, de lo contrario
pase a la pregunta N° 16.

15) ¢En qué grado, incide la inseguridad, delincuencia y las manifestaciones
publicas en las actividades emprendedoras de la Gerencia de Recursos Humanos del
Sahuapa?

a) Alto
b) Medio
c) Bajo

16)  ¢Cree usted que los programas y trabajos sociales implementados por el
Gobierno Nacional afectan el desarrollo de actividades emprendedoras en la Gerencia
de Recursos Humanos del Sahuapa?

asi
b) No

Si su respuesta es afirmativa pase a la pregunta siguiente, de lo contrario
pase a la pregunta N° 18.
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17)  ¢En qué grado afectan los programas y trabajos sociales implementados por
el Gobierno para el desarrollo de actividades emprendedoras en la Gerencia de
Recursos Humanos del Sahuapa?

a) Alto
b) Medio
c) Bajo

IV. Factores Tecnoldgicos

18)  ¢Cuaéles de los aspectos tecnoldgicos que se mencionan a continuacion inciden
en el desarrollo de actividades emprendedoras en la Gerencia de Recursos Humanos
del Sahuapa?

a) Telecomunicaciones. _
b) Equipos y Herramientas Innovadoras
c) Acceso a la tecnologia.
d) Otros

Especifique

19)  ¢Podrian considerarse, actualmente los avances tecnoldgicos en materia de:
telecomunicaciones y computacion; beneficiosos para el desarrollo de actividades
emprendedoras en la Gerencia de Recursos Humanos del Sahuapa?

asi
b) No

Si su respuesta es afirmativa pase a la pregunta siguiente, de lo contrario
pase a la pregunta N° 21.

20)  ¢En qué grado son beneficiosos los avances tecnologicos en materia de:
telecomunicaciones, computacion; para el desarrollo de actividades emprendedoras
en la Gerencia de Recursos Humanos del Sahuapa?

a) Alto

b) Medio
c) Bajo
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V. Factores Politicos

21)  ¢Cuales de los aspectos politicos y legales que se mencionan a continuacién
inciden al desarrollo de las actividades emprendedoras en la Gerencia de Recursos
Humanos del Sahuapa?

a) Normas

b) Leyes

c) Reglamentos
d) Otros

Especifique:

22)  (Considera usted que la situacion politica actual del pais beneficia la
implementacion de ideas emprendedoras en la Gerencia de Recursos Humanos del
Sahuapa?

asi
b) No

Si su respuesta es afirmativa pase a la pregunta siguiente, de lo contrario pase
a la pregunta N° 24.

23)  ¢(En qué grado, afecta la incidencia de la situacién politica actual del pais
sobre las actividades emprendedoras en la Gerencia de Recursos Humanos del
Sahuapa?

a) Alto
b) Medio
c) Bajo

24)  (Cree usted, que las leyes y los reglamentos inciden en el desarrollo de ideas
emprendedoras en la Gerencia de Recursos Humanos del Sahuapa?

aysSi
b)No

Si su respuesta es afirmativa pase a la pregunta siguiente, de lo contrario pase a la
pregunta N° 26.

25)  De las leyes que se mencionan a continuacion ¢Cuales cree usted que impulsa

el desarrollo de las actividades emprendedoras en la Gerencia de Recursos Humanos
del Sahuapa?
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a) Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela -
b) Ley Orgénica de Salud

c) Ley Orgéanica del Trabajo, las Trabajadoras y los Trabajadores
d) Ley del Estatuto de la Funcion Publica

e) Ley orgénica de Administracién Financiera del Sector publico
f) Todas las anteriores

g) Ninguna de las anteriores

h) Otros

Especifique:

26)  Con base a la respuesta anterior diga, ¢de qué manera impulsan estas leyes las
actividades emprendedoras en la Gerencia de Recursos Humanos del Sahuapa?

VI. Factores Geogréaficos

27)  ¢Cuales de los factores geograficos que se mencionan a continuacién inciden
en el desarrollo de actividades emprendedoras en la Gerencia de Recursos Humanos
del Sahuapa?

a) Ubicacion
b) Espacio
c) Recursos Naturales

d) Otros Especifique:

28)  (Cree usted que la ubicacion geografica de la Gerencia de Recursos Humanos
del Sahuapa es la mas idonea para promover actividades emprendedoras?

a) Si

b) No

29)  (Existe dificultad en cuanto a acceso vial para la Gerencia de Recursos
Humanos del Sahuapa?

asi
b) No
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30) ¢Cree usted que el clima de la region afecta el desarrollo de las actividades
emprendedoras en la Gerencia de Recursos Humanos del Sahuapa?

asi
b) No

Si su respuesta es afirmativa pase a la pregunta siguiente, de lo contrario
pase a la pregunta N° 32.

31)  ¢En qué grado afecta el clima el desarrollo de las actividades emprendedoras
en la Gerencia de Recursos Humanos del Sahuapa?

a) Alto
b) Medio
c) Bajo
B - AMBIENTE INTERNO

I. Elementos Estratégicos

32) ¢Cuenta la Gerencia de Recursos Humanos del Sahuapa con una mision
claramente establecida?

asi
b) No

Si su respuesta es afirmativa pase a la pregunta siguiente, de lo contrario
pase a la pregunta N° 34.

33) (Existen elementos del emprendedurismo inmersos en la mision de la
Gerencia de Recursos Humanos del Sahuapa?

a) Si
b) No
34)  ¢La mision de la Gerencia de Recursos Humanos del Sahuapa es conocida y

compartida por todos los miembros de la gerencia?

asi
b) No
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35) ¢Cuenta la Gerencia de Recursos Humanos del Sahuapa con una vision
claramente establecida?

asi
b) No

Si su respuesta es afirmativa pase a la pregunta siguiente, de lo contrario
pase a la pregunta N° 37.

36)  ¢Existen elementos del emprendedurismo inmersos en la visién de la Gerencia
de Recursos Humanos del Sahuapa?

asi
b) No

37)  ¢La vision de la Gerencia de Recursos Humanos del Sahuapa es conocida y
compartida por todos los miembros de la gerencia?

asi
b) No

38)  (Estan claramente establecidos los objetivos de la Gerencia de Recursos
Humanos del Sahuapa?

asi
b) No

Si su respuesta es afirmativa pase a la pregunta siguiente, de lo contrario
pase a la pregunta N° 41.

39) ¢Considera usted que estan relacionados los objetivos de la Gerencia de
Recursos Humanos del Sahuapa con el emprendedurismo?

a) Si
b) No
40)  (Cree usted que las labores la Gerencia de Recursos Humanos del Sahuapa

estan acorde con los objetivos de la organizacion?

asi
b) No
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41)  (Considera usted que la Gerencia de Recursos Humanos del Sahuapa es
esencial para alcanzar los objetivos de la organizacion?

asi
b) No

42)  (Cuenta la Gerencia de Recursos Humanos del Sahuapa con un plan
estratégico para el alcance de los objetivos de la organizacion?

asi
b) No

Si su respuesta es afirmativa pase a la pregunta siguiente, de lo contrario
pase a la pregunta N° 44.
43)  ;Recomendaria usted a la gerencia que se elabore un plan estratégico para la
Gerencia de Recursos Humanos del Sahuapa?

aysi
b) No

44)  ;Son esenciales para la empresa las funciones que cumple la Gerencia de
Recursos Humanos del Sahuapa?

asi
b) No

45)  ¢Cual o cuales de los factores del emprendedurismo que se presentan a
continuacion, cree usted que influyen directamente en la Gerencia de Recursos
Humanos del Sahuapa?

a) Liderazgo
b) Innovacion
¢) Creatividad
d) Tomade
decisiones
e) Motivacion
f) Otros Especifique:
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I1. Liderazgo

46)  ¢Cual o cuales de las siguientes opciones caracterizan el liderazgo de la
Gerencia de Recursos Humanos del Sahuapa?

a) Planeacion

b) Organizacion

c¢) Coordinacion

d) Comunicacion y
negociacion

e) Control

f) Responsabilidad

g) Carismatico

h) Otros Especifique:

47)  ¢Cual de las opciones anteriores cree usted qué es la mas importante para el
desarrollo de las actividades emprendedoras de la Gerencia de Recursos Humanos del
Sahuapa?

48)  (Cree usted que las actividades administrativas de la Gerencia de Recursos
Humanos del Sahuapa, estan orientadas hacia el logro de los objetivos
organizacionales?

aysi
b) No

49) ¢Cree usted que la figura del lider esta presente en la Gerencia de Recursos
Humanos del Sahuapa?

asSi
b) No

50) ¢Cree usted que la figura del lider es importante en la Gerencia de Recursos
Humanos del Sahuapa, para el desarrollo de las actividades emprendedoras?
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a)sSi
b) No

Si su respuesta es afirmativa pase a la pregunta siguiente, de lo contrario
pase a la pregunta N° 52.

51)  ¢Cual o cuéles elementos del liderazgo cree usted que lo identifican mas en el
desarrollo de sus actividades emprendedoras?

a) Estabilidad

b) Justicia

¢) Seguridad

d) Soluciones

e) Comprension

f) Capacidad

g) Motivacion

h) Ambiente de trabajo

i) Poder

J) Todas las anteriores

k) Ninguna de las anteriores
m) Otras Especifique:
52)  ¢Cree usted que existe integracion y enlace entre los diferentes lideres que
laboran en la Gerencia de Recursos Humanos del Sahuapa?

a)sSi
b) No

Si su respuesta es afirmativa pase a la pregunta siguiente, de lo contrario
pase a la pregunta N° 54.

53)  ¢Cual cree usted es el grado de importancia de que exista integracion y enlace
en los diferentes lideres que laboran en la Gerencia de Recursos Humanos del
Sahuapa?

a) Alto

b) Medio
c) Bajo

54) ¢Considera usted que la comunicacion en la Gerencia de Recursos Humanos del
Sahuapa es bidireccional, facilitando el desarrollo de las actividades emprendedoras?
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asSi
b) No

55)  ¢Cree usted que una comunicacion efectiva es importante para el manejo de
conflictos en la Gerencia de Recursos Humanos del Sahuapa?

asi
b) No

56) ¢Considera Usted que se aplica el control en la Gerencia de Recursos
Humanos del Sahuapa?

a) Si
b) No

Si su respuesta es afirmativa pase a la pregunta siguiente, de lo contrario
pase a la pregunta N° 58.

57)  ¢Para qué es utilizado el control en la Gerencia de Recursos Humanos del
Sahuapa?

a) Para verificar lo planeado

b) Para detectar desviaciones

c) Para aplicar medidas correctivas
d) Todas las anteriores

e) Ninguna de las anteriores

f) otros Especifique:

I11. Innovacion y Tecnologia

58) ¢Cuenta el personal que labora en la Gerencia de Recursos Humanos del Sahuapa
con una actitud innovadora?
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a) Si
b) No

59) ¢(Permite la Gerencia de Recursos Humanos del Sahuapa, el desarrollo de ideas
innovadoras para optimizar el desarrollo de las funciones?

a) Si
b) No

Si su respuesta es afirmativa pase a la pregunta siguiente, de lo contrario
pase a la pregunta N° 61.

60) Mencione algunas ideas innovadoras implementadas por la Gerencia de Recursos
Humanos del Sahuapa

61) ¢Considera usted que esta capacitado el personal de la Gerencia de Recursos
Humanos del Sahuapa, para afrontar situaciones que impliquen incertidumbre o
riesgo potencial?

aysSi
b)No

62) (A pesar de las situaciones y obstaculos que haya que enfrentar el personal de
la Gerencia de Recursos Humanos del Sahuapa, persiste en una conducta encaminada
a obtener un resultado?

aysSi
b)No

63) ¢Considera usted que estan actualizados los equipos y los software con que
cuenta la Gerencia de Recursos Humanos del Sahuapa con respecto a los avances
tecnologicos?

asSi
b) No

Si su respuesta es negativa pase a la pregunta siguiente, de lo contrario pase
a la pregunta N°65.
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64)  ¢Cree usted que si la Gerencia de Recursos Humanos del Sahuapa contara con
equipos de alta tecnologia y software actualizados, serian mas productivos sus
trabajadores?

a) Si
b) No

IV. Creatividad

65) ¢Con cudl o cuales de las siguientes caracteristicas cuenta el personal de la
Gerencia de Recursos Humanos del Sahuapa?

a) Percepcion

b) Iniciativa

¢) Talento

d) Imaginacion

e) todas las anteriores

f) Ninguna de las anteriores

g) Otros Especifique:

66) ¢Considera usted que el personal que labora en la Gerencia de Recursos
Humanos del Sahuapa posee iniciativas para explorar nuevas oportunidades?

a) Si
b) No

1VV. Toma de Decisiones
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67) ¢Cree usted que existe veracidad en la toma de decisiones en la Gerencia de
Recursos Humanos del Sahuapa?

asi
b)No

Si su respuesta es positiva pase a la pregunta siguiente, de lo contrario pase a
la pregunta 69.

68) ¢En qué grado incide la veracidad en la toma de decisiones en la Gerencia de
Recursos Humanos del Sahuapa?

a) Alto -
b) Medio
c) Bajo

69) ¢Considera usted que las decisiones tomadas en la Gerencia de Recursos
Humanos del Sahuapa, son objetivas?

asSi
b)No

Si su respuesta es positiva pase a la pregunta siguiente, de lo contrario pase a
la pregunta 71.

70)  ¢Cual es el grado de incidencia de las decisiones objetivas en el logro de los
objetivos de la Gerencia de Recursos Humanos del Sahuapa?

a) Alto
b) Medio
C) Bajo

71) ¢Cuadl o cuales de los siguientes elementos considera usted que son importantes
en el proceso de toma de decisiones para el desarrollo de las actividades
emprendedoras en la Gerencia de Recursos Humanos del Sahuapa?

a) Informacion

b) Conocimientos
c) Experiencia

d) Anélisis
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e) Juicio

f) Todas las anteriores

g) Ninguna de las anteriores
h) Otros Especifique:

72) ¢Cual de los siguientes niveles jerarquicos es el encargado de la toma decisiones
para el desarrollo de las actividades emprendedoras en la Gerencia de Recursos
Humanos del Sahuapa?

a) Nivel Estratégico
b) Nivel Tactico
c) Nivel Operativo

73) ¢Cree usted necesario que se tomen decisiones en un solo nivel jerarquico para
el desarrollo de las actividades emprendedoras en la Gerencia de Recursos Humanos
del Sahuapa?

a Si
b) No_

74) (Cree usted que la toma de decisiones es importante para el desarrollo de las
actividades emprendedoras en la Gerencia de Recursos Humanos del Sahuapa?

a Si
b) No_

Si su respuesta es positiva pase a la pregunta siguiente, de lo contrario pase a
la pregunta N° 76.

75) ¢Cual es el grado de importancia que le da usted a la toma de decisiones para el
desarrollo de las actividades emprendedoras en la Gerencia de Recursos Humanos del
Sahuapa?

a) Alto
b) Medio
C) Bajo

V. Motivacion
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76)  ¢Cree usted que existe influencia y motivacién sobre los empleados de la
Gerencia de Recursos Humanos del Sahuapa, para que realicen sus funciones de
manera emprendedora?

a) Si
b) No

77)  ¢Considera que se le ofrece a usted capacitacion para laborar en la Gerencia de
Recursos Humanos del Sahuapa?

asi
b) No

Si su respuesta es afirmativa pase a la pregunta siguiente, caso continuo pase
a la pregunta N°79.

78)  ¢Cada cuénto tiempo la Gerencia de Recursos Humanos del Sahuapa capacita
al personal que en ella labora?

a) Anual

b) Semestral

c) Trimestral _

d) Otro _ Especifique:

79) ¢Qué actividades considera usted se deben desarrollar en la Gerencia de Recursos
Humanos del Sahuapa, que fomenten el emprendedurismo?

GRACIAS POR SU DEDICACION, APOYO Y COLABORACION
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emprendedurismo en la Gerencia de Recursos Humanos del Sahuapa, mediante una
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Su Despacho

Estimado Profesor Martinez:

Cumplo en notificarle que el Consejo Universitario, en Reunién Ordinaria
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de 2009, conocié el punto de agenda “SOLICITUD DE AUTORIZACION PARA
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Abul K. Bashirullah, Director de Bibliotecas, este Cuerpo Colegiado decidié, por
unanimidad, autorizar la publicacién de toda la produccién intelectual de la
Universidad de Oriente en el Repositorio en cuestién.
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