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RESUMEN:

El presente articulo surge de la investigacién que se llevé a cabo en una Pyme (Pequenas y
medianas empresas) de la regién Caribe relacionada con el direccionamiento estratégico de sus
areas, para lograr que trabajaran de manera mancomunada hacia un objetivo comun.

Toda organizacién debe diagnosticar su situacion antes de decidir qué rumbo tomar; por ello se
parte del concepto de estrategia como medio para la obtencién de los objetivos de la empresa,
le sigue el término planificacion estratégica como el proceso sistémico para desarrollar los planes
actuales y a futuro de la empresa; dando lugar al direccionamiento estratégico donde no solo se
toman las decisiones estratégicas, sino donde se asegura que la estrategia se ejecute. Lo anterior
debe apoyarse claramente en un diagnéstico de la situacién actual de la organizacién, en la sen-
sibilizacién y el compromiso de los empleados; para que el direccionamiento de la organizacion
sea adoptado como una filosofia.

PALABRAS CLAVE:
Diagnéstico, Estrategia, Planificacién estratégica, Direccionamiento estratégico, Guias de la estrategia,
Misién y visién.
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STRATEGIC MANAGEMENT BASED ON EMPLOYEES’S OPINIONS:
STRATEGY TO REACH THE GOALS

By: Fairuz Violette Ospino Valdiris

ABSTRACT:

The present article arises from the investigation that
was carried out in SMEs (Small and Medium Enterpri-
ses) of the Caribbean Region related to the strategic
management of its areas, to obtain that they worked
together towards a common objective. All organiza-
tion must diagnose her situation before deciding what
course to take; for that reason we initiated with the
concept of strategy as a means for the obtaining of
the objectives of the company, we continued with the

term planning strategic as a the systemic process to
develop the present plans and to future of the com-
pany; and finally the term strategic direction where
not only the strategic decisions are taken, but where
one makes sure that the strategy is executed. The
employees must lean clearly that the organization’s
direction is adopted as a philosophy that involves wi-
thin its activities the reflection of the mission and vi-
sion of the company.
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INTRODUCCION

El estudio que se explica a continuacién se de-
sarrollé en una Pyme de la regién Caribe, Esta
Pyme como muchas existentes en nuestro pais
desea guiar sus areas hacia un objetivo comun
O un mismo norte para ubicarse en una posicién
mas privilegiada en el mercado.

Una manera muy practica de aprender, es a tra-
vés de las experiencias que se han desarrollado
en otras organizaciones; por ello, se comparte el
proceso de andlisis de la situaciéon que vivié esta
empresa, antes de que definiera su direcciona-
miento estratégico.

El proceso en la empresa se basé en tres pasos
muy sencillos:

v' El diagnéstico de la situacién actual de la em-
presa.

v’ La sensibilizacién a los empleados acerca del
proceso de direccionamiento.

v’ El compromiso de actividades o tareas que
coadyuvaran al cumplimiento del direcciona-
miento estratégico.

Al leer este articulo y poner en practica lo que
aqui se muestra, se pretende que dentro de sus
empresas se logre, por lo menos, uno de los si-
guientes objetivos a partir de los resultados al-
canzados en el proyecto de investigacién realiza-
do por el grupo de investigacibn PRODUCOM
(productividad y competitividad):

|. Despertar el interés de los responsables de la
alta direccién de la empresa acerca del pro-
ceso de direccionamiento.

2. Recurrir a un planteamiento que permita ca-
nalizar las iniciativas de los empleados de las
diferentes areas hacia una direccién comun
que sea compartida por los diferentes grupos
de interés que influyen en su funcionamien-
to.

3. Consolidar aquellas areas donde se concen-
traran los esfuerzos a nivel estratégico y las
que sirven como soporte.

4. Apoyarse en un direccionamiento coherente
y pertinente a la situacién actual, que se en-
frente ante cambios demograficos adversos,

incremento de competidores potenciales y el
conocimiento de la situacién interna, para de-
tectar donde radican las principales fortalezas
y debilidades.

Para explicar la metodologia empleada en este
proyecto es importante que se aclaren algunos
términos, de los cuales se mencionan:

Estrategia: La estrategia proporciona, direccién
y cohesién a la empresa, para darle un sentido de
propdsito y de misién. Con la estrategia se ganan
guerras, elecciones, éxitos en los negocios y en
los juegos de pelota. Las estrategias determinan
cémo se desarrollara el juego o se peleara en una
campana electoral (Villegas, 1994).

Planificaciéon estratégica: “La identificacién
sistematica y sistémica de las oportunidades y
peligros futuros que, combinados con las fortale-
zas y debilidades, proporcionan una base para la
toma de decisiones ventajosa en el presente para
aprovechar o crear las oportunidades y evadir,
evitar o transformar los peligros en oportunida-
des” (Aceves, 1998). Se dice que es “sistemati-
ca” debido a que debe realizarse metodolégica-
mente y bajo un sistema bien definido y enten-
dido, de manera que se debe desarrollar bajo
un procedimiento estandarizado. Es ademas,
“sistémica”, porque supone una visién holisti-
ca de relaciones causa-efecto, debido a que en
todo sistema, cualquier cambio en un subsistema
afecta toda la empresa.

Direccionamiento estratégico es un enfoque
sistematico hacia una responsabilidad mayor y
cada vez mas importante de la alta direccién; es
decir, relacionar a la empresa con su entorno
para que pueda obtener éxito continuo y esta-
blezca estrategias ofensivas ante las contingen-
cias (Charles, 1996).

METODOLOGIA

Inicialmente se obtuvo un Andlisis Preliminar
de la situacidon que se venia presentando en la
empresa con respecto al direccionamiento de
las areas administrativas, incurriendo en un gasto
minimo de tiempo y dinero. Para ello, se utiliza-
ron datos relacionados con la informacién conta-
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ble, informacién obtenida a partir de los emplea- las siguientes actividades en las areas administra-

dos, informacién de libros y revistas e Internet, tivas:

ademas datos obtenidos del area de Planeacién

y de las demas areas. I. Una evaluacién de los valores culturales y el
clima organizacional.

t.. 1715? Se escogieron tres dreas (usted puede escoger 2. Un diagnéstico y medida del desempeiio or-

menos o mds dreas; todo depende de su criterio) ganizacional.

para la elaboracién de este proyecto, teniendo 3. Construccién participativa de las misiones y
en cuenta que estaban débilmente relacionadas visiones.

con la prestacién de servicios administrativos. 4. ldentificacién y andlisis de la oferta de valor y
Para ello, se realizé un balance de las metas que capacidades de las areas.

debieron alcanzar las areas administrativas de 5. Presentacion de la descripcion del direcciona-
acuerdo al plan estratégico organizacional com- miento de las diferentes areas, con la formu-
parado con lo que se hace en la realidad dentro lacién de conclusiones y recomendaciones.

de la empresa.

Dentro de lo anterior, se emplearon diver-
El paso anteriormente descrito es clave dentro sas técnicas cualitativas de investigacién, de las
de la organizacién; si usted no realiza primero un  cuales se empleé la observacién como método
balance, al finalizar la experiencia va a ser muy de recoleccién pasivo, encuestas y grupos foca-
confuso detectar qué situaciones se mejoraron les como método de recoleccién activo (Davis,
y cuales no. 2001). Ademas, se observé el comportamiento

de los empleados con respecto al direcciona-
Seguidamente se llevé a cabo la Aplicaciéon de  miento organizacional. A continuacién se mues-
las técnicas cudlitativas de investigacion. Para tra la metodologia que se empleé en esta expe-
la recoleccién de datos primarios se realizaron riencia (figura I).

Figura |. Diagrama de flujo de la metodologia a emplear

Metodologia
empleada
v v v
Anélisis Al de Anélisis de
Preliminar tec'mc-as registros
cualitativas

1. Datos fuentes 1. Observacion y 1. Trascripcion literal.
internas: informacion notas de campo en o
contable, # de la empresa. 2. Anal.ISIS_ dela
empleados, transcripcion.
proveedores 2. Encuestas y Grupo )

Focal a empleados 3. Con(.:lu§10nes de la
2.Escogencia de las (grabaciones transcripcion.
areas. .

SOTTES), 4. Construccion de
3. Datos fuentes 3. Grupo Focal al formato de analisis de
extc.:r?aslz pteri(')ctlico, personal delas areas registros.
revistas,Internet, g B

‘s e 5. Contrastacion de

normatividad

Analizar el direccionamiento de las areas
de la empresa.

\ = Fuente: Elaborado por la autora, Fairuz V. Ospino V.
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En una accién netamente participativa se reali-
zaron encuestas (E2, E3) y grupos focales (El)
a las areas en estudio. Todas estas debidamente
transcritas y sistematizadas.

El grupo focal sobre estado actual del direccio-
namiento estratégico de las areas en estudio (E|)
se llevd a cabo en dos sesiones para detectar el
direccionamiento de cada una de las dependen-
cias.

directivo y los empleados, manifestaron tener
claro el rumbo de la empresa, en un espacio
donde se origind confianza. Ademas, después
de esta actividad, se invité a tres psicélogas que
apoyaron la labor de orientacién con temas de
motivacién y logros dentro del trabajo. Tenien-
do en cuenta que el laborar en un ambiente agra-
dable favorece la implementacién de un nuevo
disefo de redireccionamiento, se realizé una en-
cuesta de satisfaccién al personal de la empresa

El. Grupo focal sobre estado actual del direccionamiento estratégico de las areas en estudio

Objetivo: Este grupo focal se disend para medir de una manera dinamica y espontanea su conocimiento acerca del

direccionamiento de su area.

{Area a la que pertenece?

N —
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{Conoce la misién, visidn, valores y objetivos de su area?
¢Cémo aporta su area al direccionamiento de la empresa?

iSabe cudles son las metas de su 4rea?

En la segunda sesién, viendo la necesidad de
orientar a estos empleados, se invit6é a un direc-
tivo de la empresa para que tratara tres asuntos
importantes: |) La nueva imagen de la empresa;
2) Las metas que se esperaba alcanzar y, 3) Ha-
cia dénde se dirige la empresa.

Estos interrogantes fueron respondidos por el

(E2), para detectar las falencias en las relaciones
con sus jefes o superiores.

Como ultima herramienta se utilizé una encues-
ta (E3) por éareas para sondear el conocimiento
y la claridad que los empleados tenian acerca de
los cambios realizados dentro de la empresa du-
rante los dos uUltimos anos.

E2. Encuesta de satisfaccion a empleados

Objetivo: Esta encuesta es confidencial y andnima, con sus respuestas lograremos mejorar nuestros servicios hacia los

empleados de la organizacion.

Su sincera opinion nos interesa saberla.
I. iCuanto tiempo hace que trabajas para la empresa?

2. (Cudl es su nivel de satisfaccion con la empresa?

Muy satisfecho O
Satisfecho O
Neutral O
Insatisfecho O
Muy insatisfecho O

3. Por favor, en caso de que no esté satisfecho, explique aqui sus motivos:

4. A continuacion valore su nivel de satisfaccion con su jefe o superior inmediato, donde

|= Muy insatisfecho
2= Insatisfecho
3= Neutral
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4= Satisfecho

5= Muy satisfecho
Reconocimiento recibido por parte de mijefe
Relacion global conmijefe
La implicacién de mi jefe en mi carrera profesional
A 173 Comunicacién conmijefe_
\ Los conocimientos y aptitudes de mijefe
5. Por favor, mencione qué tal se ajustan las siguientes afirmaciones a su jefe o superior inmediato, donde

|= Muy en desacuerdo

2= En desacuerdo

3= Neutral

4= De acuerdo

5= Muy de acuerdo
Mi jefe/superior me evalla de formajusta_
Mi jefe/superior esta al corriente de mi trabajo
Ml jefe/superior esta dispuesto a promocionarme
Mi jefe/superior me escucha_
Mi jefe/superior tiene unas expectativas realistas sobre mis resultados_
6. Por favor, valore su nivel de satisfaccion con los siguientes aspectos, donde

|= Muy insatisfecho

2= Insatisfecho

3= Neutral

4= Satisfecho

5= Muy satisfecho
Flexibilidad de horario
Relacion entre sueldo y resultados
Oportunidad de ascenso
Salario
Seguridad en el trabajo
Cargadetrabajo
Beneficios sociales
Formaciénacargodelaempresa_
7. {Tiene alguna recomendacién para que los empleados se encuentren mas satisfechos?

E3. Encuesta al personal en general sobre los cambios realizados dentro de la empresa
Objetivo: Esta encuesta se disend para comprobar si usted tiene claro los cambios que se han venido presentando y el
porqué de ellos. Sus respuestas seran confidenciales y se utilizaran para sensibilizar a los empleados acerca del rumbo

de la empresa.

Area (o] Departamento

l.

2. iQué tiempo tiene de estar laborando en la organizacién?

3. iConoce la filosofia de esta empresa (mision, vision, valores, objetivos)?

4. (Qué cargo tiene dentro de la empresa?

5. iQué funciones desempena dentro de este cargo?

6. (Tiene usted conocimientos de los cambios realizados dentro de la empresa? (menciénelos)
7. iConoce los motivos por los cuales se dieron estos cambios? (mencidnelos)

8. (Qué sugerencias tiene con relacién a estos temas?

9. (Esta dispuesto a participar en actividades lidicas?
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Este proceso participante permitié la recolec-
cién de la informacién mediante una intensa y
sostenida interaccién con los diferentes interlo-
cutores, el estudio de su propio escenario y se
crearon espacios de mutua confianza para que
los resultados no se vieran influenciados por los
intereses de las partes, sino que por el contra-
rio fuesen el reflejo de la realidad vivida por la
sociedad desde el punto de vista de los marcos
de referencia de los distintos actores. Esta ob-
servacién directa de los hechos y apreciaciones
palpables con los interesados permitié determi-
nar las caracteristicas de los actores, la ubicacién
espacial, la secuencia de los sucesos y otros que
se consideraron importantes para este estudio.

Luego de aplicar las técnicas mencionadas ante-
riormente, se realizé una confrontacién de lo en-
contrado en diversas bibliografias con los resul-
tados que arrojaban nuestras encuestas, donde
se evalué la tabulacién de los resultados arroja-
dos por la aplicacién de cada una de las técnicas.
Ademas, se comprobd la correspondencia de
respuestas en cada una de las técnicas aplicadas,
comparandolas con otras respuestas obtenidas a
través de las diferentes técnicas.

A partir de esta informacién sistematizada, se
procedié a realizar el andlisis y comprension del
direccionamiento de los empleados de las dreas
administrativas. Aqui se realizé una transcripcién
literal de las respuestas obtenidas en encuestas y
grupos focales, y de las observaciones de campo;
esto se contrastd con las teorias relacionadas al
tema del proyecto y se obtuvieron las interpre-
taciones de esta experiencia.

RESULTADOS

Del grupo focal (El): Se partié de interrogan-
tes generales, tales como si tenian conocimiento
de la misién, visién y objetivos de la empresa,
a lo que manifestaron que sabian de su existen-
cia y los habian leido, pero al profundizar si los
comprendian manifestaron que se les “habia ol-
vidado”; ademas, se observa que al cuestionarlos
sobre las metas u objetivos de sus areas, estos

mencionaron que trabajaban de acuerdo a las
6rdenes que les impartian sus jefes inmediatos
y que no llevan control de actividades realizadas,
ni tenian retroalimentacién para mejorar las ac-
tividades ejecutadas y que solo detectaban que
las actividades las estaban realizando deficiente-
mente, hasta que el jefe les llamaba la atencién.

Es notable la carencia de una cultura de planea-
cién, a través de metas en las areas administrati-
vas Y la retroalimentacién a los empleados acerca
de la ejecucién de sus actividades; esto conlleva
a que la filosofia de la empresa se encuentre re-
flejada en libros, pero no en el accionar de los
empleados dentro de la empresa.

La carencia de definicién de metas en las depen-
dencias del area administrativa ha creado un am-
biente de trabajo que no armoniza con el resto
de las areas, y se percibe la necesidad de que
estas trabajen coordinadamente por medio de
una direccién estratégica, la cual segiin Mintz-
berg (1997), es un elemento integrante y mani-
fiesta un sistema de direccion mas amplio, que
crea una situacién de planificacion global para la
organizacién, cohesionando todas sus partes in-
tegrantes en una direccion unificada.

Es de anotar las necesidades que estos emplea-
dos manifestaron, como son el no percibir una
orientacién de sus tareas hacia el logro de los
objetivos empresariales, y recalcaron que en
ciertos momentos se sienten trabajando rutina-
riamente, sin animos en ocasiones porque no se
les reconocen los esfuerzos realizados.

De la encuesta de satisfacciéon (E2): El primer
aspecto a tener en cuenta es el tiempo de anti-
gliedad laboral en la empresa, puesto que esta
puede afectar el grado de percepcién de los di-
ferentes factores. Aqui se observa como el 25%
del personal tiene mas de cinco anos laborando
en la empresa y el 75% presenta menos de los
cinco, lo que nos permite suponer que podria
ser mas receptivo al proceso de redirecciona-
miento.

O
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Al indagar sobre el nivel de satisfaccién con la
empresa, solo el 10% manifiesta una posicién
neutral o no contestan, y el 90% se encuentra
satisfecho o muy satisfecho. Lo que sugiere que
en la empresa se presenta un ambiente laboral
favorable. Sobre el reconocimiento que hacen
los jefes al trabajo realizado por los empleados,
la gran mayoria dicen estar satisfechos (49%) o
muy satisfechos (27%). Lo que incentiva su dia-
ria labor sobre la relacién con su jefe, también la
gran mayoria manifiesta estar satisfecho (54%)
o muy satisfecho (30%) con esta, lo que podria
estar relacionado con el reconocimiento antes
mencionado y con la implicacién de su jefe en su
carrera profesional, puesto que la gran mayoria
(72%) se siente apoyado por sus jefes para su
formacién profesional.

También se indagd sobre si el jefe esta al corrien-
te del trabajo realizado por el empleado a lo cual
la gran mayoria (82%) indica estar de acuerdo o
muy de acuerdo.

Al respecto de la satisfaccién presentada en la
comunicacién con sus respectivos jefes, se ma-
nifiesta un comportamiento similar al que se ha
venido exhibiendo hasta el momento donde la
gran mayoria se siente satisfecho (47%) o muy
satisfecho (39%).

Con los conocimientos y aptitudes del jefe y la
opinién que tiene cada uno de los empleados
encuestados sobre su jefe, se puede apreciar
que se mantiene la tendencia claramente marca-
da a la satisfacciéon (71%) en el primer caso y al
de acuerdo (66%) en el segundo. Sin embargo,
cuando se habla de la opinién que se tiene sobre
el jefe se presenta un 20% de neutralidad, lo que
podria estar reflejando un temor a responder li-
bremente esta pregunta, o una falta de interés
por la misma.

Alindagar alos empleados sobre la disposicién de
sus jefes a promocionarlos, se observa el incre-
mento en la neutralidad (25%) de sus respues-
tas, al igual que en la pregunta anterior, sobre la
opinién que se tiene acerca del jefe (20%). Sin
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embargo, se mantiene la tendencia de opinién a
estar de acuerdo con la sentencia “mi jefe esta
dispuesto a promocionarme”.

En cualquier actividad es de suma importancia la
comunicacién entre las personas encargadas de
realizarla, y dentro del proceso de comunicacién
el escuchar es una fase muy importante, por lo
que se indagé acerca de la percepcién de los em-
pleados con el grado de escucha de sus jefes, con
lo cual la gran mayoria esta de acuerdo (47%) o
muy de acuerdo (39%).

De igual manera se mantiene la tendencia de que
la gran mayoria (80%) estén de acuerdo o muy
de acuerdo acerca de que sus jefes tienen ex-
pectativas realistas sobre los resultados de sus
empleados.

En general, la relacién de los empleados con sus
jefes seglin los resultados de esta encuesta se
encuentra por encima del 50% de satisfecho o
muy satisfecho, dejandose ver solo una opinién
de neutralidad por encima del 20% en el inte-
rrogante sobre la intencién de sus jefes de pro-
mocionarlos.

Acerca de la satisfaccion frente a la flexibilidad
de horario, la mayoria de los encuestados mani-
fiestan estar satisfechos (47%) y muy satisfechos
(29%), mostrandose una marcada aceptacién
sobre el tema.

No obstante, no ocurre lo mismo cuando se les
indaga sobre la oportunidad de ascenso que les
brinda la empresa, puesto que en este tema se
puede observar claramente que las personas en-
cuestadas en una gran proporcién (44%) tienen
una percepcién neutral al respecto, y solamente
un 28% se encuentran satisfechos o muy satisfe-
chos, con lo que se puede apreciar que las opor-
tunidades de ascenso dentro de la empresa es un
tema que presenta una tendencia completamen-
te contraria a los antes tratados.

Por otro lado, se realizaron preguntas sobre la
satisfacciéon con respecto al salario devengado

0
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y a la relacién sueldo/resultados, para las cuales
se perciben resultados muy similares. Donde la
mayoria de los encuestados dicen estar satisfe-
chos (33% y 34%), seguido de una respuesta
neutral con un 32% y 27% respectivamente, y
coincidiendo en un 15% para la opcién muy sa-
tisfecho.

Otro tema importante, sobre el que se indagé a
los empleados de la empresa es la carga de tra-
bajo que tienen dentro de la misma, a lo que la
mayoria (60%) respondio estar satisfecho o muy
satisfecho. No obstante, se aprecia un alto por-
centaje que tiene una opinién neutral (27%) al
respecto.

Manteniendo la tendencia de satisfacciéon, se en-
cuentran los temas sobre seguridad en el traba-
jo, beneficios sociales y formacién a cargo de la
empresa.

En el primero, “satisfecho” y “muy satisfecho”
son opciones que alcanzaron un 87%, mientras

la opcién neutral solo logré un 10%.

En cuanto a la satisfaccion, con respecto a los
beneficios sociales que reciben de la empresa
los encuestados en un 69% se encuentran sa-
tisfechos o muy satisfechos con el tema. Pero
se evidencia un porcentaje considerable (20%)
de empleados que tienen una opinién neutral al
respecto.

Cuando de la informacién a cargo de la empre-
sa que reciben los empleados se trata, un 64%
se encuentra satisfecho o muy satisfecho con el
tema; sin embargo un 18% manifiesta una opi-
nién neutral.

La mayoria de los temas tratados en la encuesta
permiten apreciar una tendencia a la satisfaccion;
no obstante, se deja ver un nivel mas alto (por
encima del 20%) que en la gran mayoria de los
temas tratados (de empleados) tienen opinién
neutral con respecto a los siguientes temas (ta-
bla 1):

Tabla I. items con tendencia a baja satisfaccién por parte de los empleados

TEMA PORCENTAJE
Opinidn sobre mi jefe 20%
Mi jefe esta dispuesto a promocionarme 25%
Salario 32%
Oportunidad de ascenso 44%
Relacién salariofresultados 27%
Carga de trabajo 27%
Beneficios sociales 20%

E.2 Encuesta de satisfaccion a empleados
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cho o muy satisfecho.

('- 1@ De la encuesta sobre los cambios realiza-
N dos en la empresa (E3): De los encuestados,
el 41% pertenece al area administrativa; 51%

al area de compras y un 8% al 4rea de gestién

humana.

Donde se puede apreciar que gran parte del per-
sonal que actualmente labora en las areas admi-
nistrativa y operativa lleva menos de cinco anos,
mientras que el personal mas antiguo se concen-
tra en el area administrativa y de gestién huma-
na. Esto ratifica lo encontrado en la encuesta an-
terior y sobre el supuesto de que podria ser mas
receptivo al proceso de cambio.

Con respecto al conocimiento de la filosofia em-
presarial por parte de los empleados, se tiene
que solo en el area de gestién humana la totali-
dad de los encuestados dice tener conocimiento
de esta. En las dreas administrativa y operativa
se ve con preocupacién que solo un poco de los
encuestados dicen conocer la filosofia organiza-

[E@=(SUIS - Revista de la Facultad de Ingenieria

Cabe anotar, que a pesar del incremento en el
grado de neutralidad en los anteriores temas, la
tendencia de satisfacciéon se mantiene en satisfe-

Oo0—

cional, lo que enfatiza la necesidad de reestruc-
turacién. Teniendo presente que la empresa se
encuentraaun en el proceso de reestructuracion,
se realiza el interrogante sobre el conocimiento
al respecto de estos cambios a lo que la gran ma-
yoria dice estar enterados, sin embargo existe
un porcentaje de empleados que manifiesta no
estar enterados (25% en la parte administrativa
y 20% en la operativa), por lo que se hace nece-
sario reforzar los mecanismos de comunicacién
al respecto.

No obstante, el tener conocimiento de esos
cambios, no implica que los trabajadores conoz-
can los motivos que produjeron dichos cambios,
donde mas del 60% de los trabajadores de todas
las areas dicen no conocer dichos motivos.

Seguin Serna (2002), el socializar los cambios que
se hacen en una empresa con todos los emplea-
dos de la misma, es necesario para que tomen
conciencia de la importancia que tiene cada uno
de ellos y sus acciones y actitudes en la imple-
mentacién de dichos cambios y con ello pueden
participar activamente de los mismos, logrando
mejores resultados, tanto para ellos como para
la empresa.

E.3 Encuesta sobre los cambios realizados en la empresa

Ares o Departamento en que
labora

]

Tiempo de laboraren " Thmpudlhbonrimd!
Gestidn Humana compras
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drea administrativa
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Por otra parte se les indagd a los encuestados
si estarian dispuestos a participar en actividades
lddicas dentro de la empresa, a lo cual la gran
mayoria dio una respuesta positiva, teniéndose
que mas del 80% manifiestan disponibilidad para
participar en ellas.

CONCLUSIONES

Se concluye entonces, que la planificacién estra-
tégica es una transicion ordenada y sistematica
entre la posicién actual de una organizacién y la
que mas le conviene en el futuro a corto, media-
no y largo plazo. Para esto, se basa en decisio-
nes que se deben tomar en este momento con
efecto a futuro, no son decisiones a tomarse en
el futuro. Sirviendo a su vez, como base para la
definicién de direccién estratégica, la cual encierra
elementos de la planificacién estratégica y los lleva
al proceso de direccion.

La direccién estratégica es un proceso que con-
siste no solo en la toma de decisiones estraté-
gicas, sino que también debe asegurar que la
estrategia se ejecute. En el direccionamiento es-
tratégico segln Serna (2002), se resalta la clari-
dad que este proceso brinda a las organizaciones
para crecer, generar utilidades y permanecer en
el mercado, de alli la importancia que tienen los
principios corporativos, la visién y la misién de la
empresa dentro de este proceso.

Después de esta experiencia se perciben algu-
nas falencias que deben ser reforzadas, se aclara
que no necesariamente estas falencias las encon-
trara en su empresa, asi como cada ser humano
es Unico, las empresas también lo son, esto es
sencillo entenderlo cuando se resalta que toda
organizacién es un conjunto de seres humanos
con pensamientos distintos.

Las recomendaciones que resaltamos a lo largo
de este proceso son:

v" Implementar estrategias que ayuden a la mi-
sién de la organizacién.

v' Crear estrategias para lograr un sistema de
informacién eficiente que se mantenga al tan-
to de las necesidades y los puntos de vista de

empleados, clientes, proveedores y la comu-
nidad donde operan.

v" Planear inversiones para renovar la empresa
en tres dimensiones fundamentales: Dimen-
sion fisica, dimensién moral y dimensién inte-
lectual.

v" Alinear e integrar los esfuerzos de todas las
unidades y personas que componen la em-
presa, consiguiendo una comprensién mutua
de los objetivos planteados.

De igual forma se sugiere tener en cuenta las
siguientes acciones: Actualizar los manuales de
funciones de las areas, sensibilizar y comunicar
los principios corporativos y la filosofia organi-
zacional entre todos los empleados de la em-
presa, crear estrategias que tiendan a compro-
meter a los empleados con su participacién en
el proceso de direccionamiento administrativo,
enfocando cambios como una nueva orientacién
a las dimensiones tacticas y operacionales y, de
esta manera, minimizar el efecto de resistencia
al cambio; definir objetivos, estrategias y planes
para cada una de las areas, con el fin de mante-
ner una orientacién coherente y pertinente con
el direccionamiento organizacional, fomentar
una cultura de trabajo en equipo a través de las
mesas de trabajo, puesto que estas brindan la
oportunidad a sus miembros de expresar sus in-
quietudes y aportes en un ambiente de confianza
que genera mas productividad en los resultados.

Después del anilisis diagndstico, la empresa es-
tarda en capacidad de: Redisefar los principios
corporativos, evaluar el direccionamiento a tra-
vés de una matriz DOFA (Debilidades, Opor-
tunidades, Fortalezas, Amenazas), que permita
diagnosticar los procesos ejecutados en cada una
de las areas administrativas, para poder determi-
nar dénde esta en ese instante y proyectar efi-
cientemente y con bases fundamentadas, dénde
estara en un futuro, realizar una sélida proyec-
cién estratégica, a través de los planes operati-
vos, mediante la identificacién de estrategias y
acciones que se deberan ejecutar para alcanzar
lo visionado, establecer una monitoria estraté-
gica que mediante indices de gestién se pueda
identificar cual ha sido el desempeno de las areas
administrativas y los logros alcanzados.
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