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INTRODUCCION

Toda organizacién tiene el propésito de permanecer, crecer y ser competitiva en el
mercado, y esta obligada a contar con herramientas administrativas eficaces, medibles
y controlables, orientadas a las demandas continuamente cambiantes del entorno
(mercados, consumidores, las empresas competidoras) que garanticen el éxito de la

organizacion.

Alcanzar un desarrollo sostenible implica la utilizacién de estrategias flexibles, que
permitan cumplir los objetivos establecidos por las organizaciones, de ahi que sea
importante partir de la definicion de estrategia como: " El planteamiento de objetivos a
largo plazo y la asignacioén de los recursos disponibles para el logro eficiente de dichos
objetivos” (Carrion,2007), entendiéndose de esta manera a la estrategia como una
guia para abordar una situacidon especifica, que ayuda a la adaptacién de la
organizacion con el entorno, es decir a la adaptacion entre el ambiente interno y

externo.

Por lo expuesto segun Henry Mintzberg la planeacion estratégica “es una herramienta
gue permite a las organizaciones, prepararse para enfrentar las situaciones que se
presentan en el futuro y esta entrelazada con el proceso complejo de la direccién de

modo inseparable”.

La planificacion tiene como centro la preocupacion por el cambio y el organizar los
diferentes procesos, existen organizaciones como el caso de las Pymes que son un
conjunto de pequefias y medianas empresas que de acuerdo a su volumen de ventas,
capital social, cantidad de trabajadores, y su nivel de produccién o activos presentan
caracteristicas propias de este tipo de entidades econdmicas (Servicio de Rentas
Internas,2013), que en muchos casos carecen de una Planeacion Estratégica o la
manejan de manera informal, y que a medida que crecen, se vuelven cada vez mas
complejas y dificiles de controlar, obligando a los empresarios a adoptar la planeacién

estratégica de una manera mas formal.

Actualmente, se afirma que la planeacion estratégica adopta patrones de
comportamiento de acuerdo con el ciclo de desarrollo de la empresa: va de un ciclo de
emprendedor —informal— a uno de planeacion —formal—, lo que afecta directamente

la identidad de la empresa. (Alejandro Castafio Ramirez, 2010).

Por otro lado y siendo complementario a la Planeacion Estratégica, existe una serie de

principios y valores culturales especificos de cada organizacidn, la cual al enfrentar los

C
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diferentes cambios del entorno pasa por una etapa de incertidumbre, sin saber lo que
le depara el futuro, es ahi la importancia de la planeacion estratégica, pues esta ayuda
a que las personas de la organizacion tengan una guia, un camino a seguir para

alcanzar las metas establecidas.

Es importante entonces establecer herramientas afines a la realidad de una
organizacion que se adapten a las necesidades de la misma, a través de la aplicacion
adecuada de estos instrumentos y un debido analisis de su estructura e identidad
organizacional, es por ello la necesidad de establecer una metodologia para el
proceso de planeacion estratégica propia del sector que garantice la comprension y
adopcion de esta herramienta de una manera facil, que sea sostenible en el tiempo y

gue sea considerada como una ventaja competitiva para la organizacion.
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RESUMEN

Todas las organizaciones, grandes, medianas, pequefias, publicas y privadas,
requieren de un Plan Estratégico estructurado para determinar las posiciones futuras
en las que desean estar, por este motivo el propésito del presente estudio es construir
una metodologia transversal para el levantamiento de la Planeacion Estratégica para
el sector de calzado en la ciudad de Cuenca, mediante un andlisis del estado en el que
se encuentran las empresas en cuanto al proceso de planificacién estratégica, su uso
y aplicacion.

Una vez estructurada la metodologia de Planeacion Estratégica se presenta la
aplicacion de esta herramienta, soportada por técnicas de recopilacion de informacién
como investigacion bibliografica, entrevistas y talleres participativos, que faciliten el
establecimiento adecuado del Plan Estratégico.

Palabras Claves: Plan, Estrategia, Metodologia, Objetivos
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ABSTRACT

Every organization —big, midsize, small, public, or private —needs a structured Strategic
Plan to define the position they want to be in the future. For this reason, the aim of this
work is to build up a cross methodology to design a Strategic Plan for the area of shoe
manufacturing in the city of Cuenca through an analysis of the situation shoe
manufacturing companies are going through at present regarding the process of strategic

planning, its use, and application.

Once the Strategic Planning methodology had been structured, an application of this tool
was presented, which is supported by certain information gathering techniques, such as
bibliographic research, interviews, and participatory workshops, which facilitate the proper
establishment of the Strategic Plan.

Key words: Plan, Strategy, Methodology, Objectives

Translated by,

Rafael Argudo
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CAPITULO |

1.1. POR QUE LAS PYMES NO CUENTAN CON PLANEACION ESTRATEGICA®

Toda organizacion tiene el propdsito de permanecer, crecer y ser competitiva en el
mercado, y esta obligada a contar con herramientas administrativas eficaces, medibles
y controlables, orientadas a las demandas continuamente cambiantes del entorno
(mercados, consumidores, las empresas competidoras, entre otros factores) que

garanticen el éxito de la organizacién.

Entre estas organizaciones tenemos a las Pymes, conocidas en el Ecuador como
cualquier empresa proveedora de servicios y productos o insumos para otras
empresas de amplia cobertura de mercado. En nuestro pais las pequefias y medianas
empresas que se han formado realizan diferentes tipos de actividades econdmicas
entre las que destacamos las siguientes: Comercio al por mayor y al por menor,
Agricultura 'y pesca, Industrias manufactureras, Construccion, Transporte,
Almacenamiento y Comunicaciones, Bienes inmuebles y servicios prestados a las
empresas, Servicios comunales, sociales y personales, siendo la base del desarrollo
social del pais tanto produciendo, demandando y comprando productos o afiadiendo
valor agregado, por lo que se constituyen en un actor fundamental en la generacién de
riqgueza y empleo ayudando de manera directa a la sostenibilidad del pais y a nivel de

los hogares (Internas s.f.)?

A pesar de que en la actualidad las Pymes han recibido capacitacion especifica para la
parte de manufactura y asi poder desempefar de mejor manera sus actividades, adn
no han empleado herramientas de administracién y control interno, haciéndolas de

esta manera, vulnerables y susceptibles ante el entorno.

Por ello el objetivo del este capitulo es analizar y determinar el grado de conocimiento
que los duefios o administradores de las Pymes del sector del calzado de la ciudad de
Cuenca tienen sobre la aplicacion o el desarrollo de la Planeacién Estratégica y cuales
son las causas que evitan que los empresarios desarrollen esta herramienta, pues en
la actualidad las empresas deben ser capaces de enfrentarse a las condiciones
cambiantes del entorno, de desarrollar actividades que les permitan actuar ante

cualquier dificultad o cambio que se presente, y aplicar herramientas que les permitan

! carlock, R. y Ward, J. La Planificacién Estratégica de la Familia Empresaria. Espafa, 2003.
? Servicio de Rentas Internas del Ecuador

10
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realizar un seguimiento o autoevaluar su desempefio en la sociedad y asi identificar su
situacion actual y realizar los cambios necesarios que les permitan estar un paso

delante de su competencia.

Lamentablemente las Pymes se caracterizan por llevar una administraciéon de manera
empirica, manteniéndose en el mercado producto de la experiencia, caracterizadas
también por contar con un escaso nivel tecnoldgico, baja calidad de la produccion,
ausencia de normas y altos costos, falta de mano de obra calificada, produccién
orientada mas al mercado interno, con escasa penetracion de PYMES al mercado
internacional, ausencia total de politicas y estrategias para el desarrollo del sector, sin
embargo es importante conocer las ventajas y potencialidades que presenta este

grupo de empresas:

Son factores claves para generar riqueza y empleo
Requieren menores costos de inversion

Utilizan insumos y materias primas nacionales

Y V V V

Tienen posibilidades de obtener nichos de exportacién para bienes no tradicionales
generados en el sector

» Mantienen alta capacidad para proveer bienes y servicios a la gran industria
(subcontratacién)

> Son flexibles ante cualquier exigencia del mercado (Barrera 2001)°

Como se indica, estas empresas juegan un papel importante en el desarrollo del pais a
nivel interno ya que son grandes generadoras de empleo y utilizan generalmente mano
de obra semicalificada, cuyos oficios han sido aprendidos y adquiridos producto de la

experiencia.

En nuestro pais generalmente las Pymes son empresas de origen familiar, cuyas
jefaturas o cargos directivos son ocupados por un integrante de la familia,
especialmente en las areas administrativas y por consiguiente cualquier informacion o
decisiones que se lleven a cabo quedan concentradas solamente a nivel del
empresario o lider, sin dar oportunidad a los valiosos aportes que puedan tener sus
colaboradores. Son empresas que se dedican a la prestacion de servicios o a la
fabricacion de productos para el consumo final y se ven afectadas enormemente por
las importaciones o empresas internacionales, pues poseen tecnologias, mano de

obra y gestién administrativa superiores, afectando de esta manera a los niveles de

* Barrera, Marco. Situacién y desempefio de las pymes de Ecuador en el mercado internacional.2001

11
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produccion de las Pymes, pues no cuentan con suficientes recursos fisicos ni
economico para ser competitivos frente a esta realidad, poniendo en riesgos su
permanencia en el mercado y hasta disminuyen su participacién en el mismo, sin
embargo esto ha obligado a las Pymes a que comiencen un proceso de desarrollo
mediante la profesionalizacion de su gestion, modernizacién tecnoldgica para que de

esta manera sean capaces de competir e incrementar su productividad.*

De acuerdo a encuestas y entrevistas realizadas, muchas de estas empresas adn no
han iniciado con este proceso debido principalmente a la falta de conocimiento de las
diferentes herramientas de gestién existentes que les ayuden a encaminar su
organizacion, como es el caso de la Planificacion Estratégica, objeto de estudio de

este proyecto.

Las Pymes desarrollan negocios a partir de modelos de emprendimiento, donde la
planeacion estratégica comercial tiene un alto componente informal, es manejada por
el duefio o empresario con flexibilidad y adaptabilidad a los cambios, sin embargo
cuando una empresa ha crecido por fuera del alcance del empresario se ve obligada a
hacer un proceso de planeacion formal dejando atras ciertas etapas

comportamentales:

a) Procesos informales que las hacen bastante flexibles dependiendo del ciclo de

desarrollo de la empresa.

b) Un caracter intuitivo y emocional vinculado a la personalidad del empresario,

influyendo de esta manera en la toma de decisiones.

c) Una gestibn administrativa multifuncional no especializada que hace que el
empresario intervenga en diversos aspectos de la empresa como finanzas, insumos,

ventas, mercadeo, recursos humanos, logistica, sin generar resultados 6ptimos.

d) Influencia de la estructura familiar en el empresario sobre el manejo del negocio,
gue muchas veces no representa un apoyo para las decisiones futuras. (Castafio
Ramirez 2011)°

Por lo expuesto, se realizé una investigacion para determinar las causas del por qué

los duefios o administradores de las Pymes del sector del Calzado de la ciudad de

* Zufiiga Bustos Eduardo. Administracion, Pequefia Empresa. Organizacion Interna. Argentina.2009
® Castafio Ramirez, Alejando. Revista Contaduria y Administracion. «Planeacion Estratégica en la Pyme
de Bogota. Orientacidn al futuro y evasion de la incertidumbre.».2011

12
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Cuenca no aplican esta herramienta para un adecuado desempefio de sus

organizaciones.

La investigacion se bas6 en fuentes primarias a través de aplicacion de encuestas y
entrevistas con los empresarios y representantes de gremios de confeccionistas, para
saber cual era su apreciacion y expectativas sobre el estado actual del sector del
calzado, lo cual facilito la obtencién de informacion. Se debe indicar que la mayoria de

empresas eran dirigidas por sus propios duefios y familiares.

Se utiliz6 también como fuentes secundarias: Boletines presentados por el MIPRO
referentes al sector del calzado en el Ecuador y bibliografia enfocada al sector de las

Pymes en general, sobre la evolucién y estado actual.

Para determinar las causas del por qué los empresarios no utilizan planeacion
estratégica se estableci6 una encuesta (Anexo 1), enfocada en los siguientes
aspectos: nivel de conocimiento y desconocimiento de esta herramienta, grado de
importancia por parte de los empresarios sobre la Planeacién Estratégica, si
consideran necesario implementar esta herramienta (para esto previamente se dio a
conocer las ventajas que presenta la misma) y finalmente con qué recursos estaria

dispuesto a aportar para una adecuada gestion.
1.2. RESULTADOS OBTENIDOS
¢Conoce la herramienta de gestion denominada Planeacion Estratégica?

El resultado obtenido fue que el 33% de los empresarios entrevistados tenian
conocimiento de la herramienta, un 44% no tenia conocimiento de la herramienta, y un

22% no tuvo interés en ser entrevistado.

PORCENTAJE DE CONOCIMIENTO
o

Interesados;
22%

Descnocimien
to; 44%

Conocimiento
;33%
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A pesar de que un 33 % de los empresarios tenian conocimiento de la herramienta, sin
embargo se tuvo la percepcion de que la mayoria no sabia a ciencia cierta sobre el
verdadero alcance de la planeacién estratégica, por lo que se tuvo la necesidad de

indicarles de qué se trataba y las ventajas de esta.

Como se indic6, un 44% de los empresarios no tenian conocimiento de la herramienta,
sin embargo se tuvo gran acogida por parte ellos pues estaban interesados en saber

sobre que se trataba esta herramienta y que aspectos contenia.

,Qué es lo que sabe o ha escuchado de esta herramienta denominada

Planeacion Estratégica?

Del 33% de las empresas que tenian conocimiento de la herramienta, se determin6
que el 22% de los entrevistados tenian un conocimiento bajo sobre la misma,
entendiéndose ésta como el establecimiento de misién, visién y objetivos, mientras
que el 11% de las empresas entendian que se trataba de una herramienta de
seguimiento, cumplimiento y control de obijetivos, estrategias, indicadores, planes y
proyectos a corto, mediano y largo plazo.

NIVEL DE CONOCIMIENTO

25% -
20%
15%
10%

5%

0%

CONOCIMIENTO ALTO CONOCIMIENTO BAJO

¢Considera Usted que se planifica satisfactoriamente el funcionamiento de su

empresa sin necesidad de realizar una planeacién estratégica?

Un 83% de los empresarios concluyeron que la planeacién que manejan actualmente
es llevada de una manera informal, lo que les ha impedido llevar de una manera
satisfactoria el rumbo de sus empresas, pues no cuentan con una guia o camino claro
hacia donde guiar los esfuerzos de su trabajo ya que si bien saben qué se quiere
lograr, no tienen correctamente visualizado el COMO hacerlo.

14
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PLANIFICACION ADECUADA

83%

mSlI =mNO

¢Estaria dispuesto a invertir recursos en caso de que se decida realizar una

reestructuracion de la empresa?

Si bien los empresarios estarian dispuestos a invertir recursos como tiempo y mano de
obra para la reestructuracién de sus empresas, un 67% de los empresarios no estan
en la capacidad de invertir dinero, pues requeririan de ayuda financiera para cumplir
con los planes y proyectos propuestos, sin embargo un 33% entiende que se trataria

de una inversion a largo plazo que los ayudaria a ser mas competitivos en el mercado.

INVERSION RECURSOS

67%

Sl

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%

¢cLe gustaria aplicar una herramienta de gestion que le permita enfrentarse a

situaciones del entorno y prepararse para el futuro?

15
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Una vez dado a conocer los beneficios de la Planeacion Estratégica, la totalidad de los

empresarios entrevistados llegaron a la conclusion de que aplicar este tipo de

herramienta de gestién ayudaria a sus negocios a ser mas competitivos, a crecer, a

garantizar su permanencia en el mercado y a cumplir con sus objetivos y metas

propuestas.
APLICACION DE HERRAMIENTA
m Crecimiento m Competitivos
W Permanencia en el mercado m Cumplimiento de objetivos
100%
1.3. CONCLUSIONES:

Las Pymes del sector del calzado de la ciudad de Cuenca son conscientes de
gue el mercado actual contiene mdultiples amenazas, entre ellas esta la
competencia y la fuerte demanda que presenta el mercado, por lo que deben
ser mas competitivos, sin embargo no conocen cOmo esta herramienta de
gestion, la Planeacion Estratégica, podria ayudarles en su desempefio

cotidiano.

Si bien han escuchado de esta herramienta, no la han utilizado pues no saben
cémo aplicarla en sus empresas, el conocimiento que tienen es muy escaso, y

desconocen las ventajas de esta herramienta.

Entrevistas realizadas a empresarios jovenes que se encuentran inmersos en
este sector, coinciden que actualmente es dificil cambiar la mentalidad de los
duefios de este tipo de empresas, pues estan arraigados en sus costumbres y

16
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piensan que podran seguir subsistiendo en la misma forma como han venido

haciéndolo sus familiares.

e Sin embargo existe un temor por parte de los empresarios pues saben que a
mas de la competencia nacional, se ha incrementado la competencia
internacional la cual cuenta con exigentes estandares de calidad, nuevos y
creativos disefios, nuevas tecnologias, personal calificado, por lo que son

conscientes que es necesario realizar una reestructuracion a sus negocios.

o Lamentablemente los pequefios empresarios del calzado no tienen una guia,
un plan de accion claro a seguir y no saben exactamente a donde van ni a
donde quieren llegar, se han venido manejando con una administracion y
planeacion de manera informal que hasta el momento les ha servido para
responder a cambios y problemas que se han presentado en el mercado y
entorno, pero son conscientes de que a largo plazo si no empiezan a buscar

nuevas maneras de administracion, sus negocios no perduraran con el tiempo.

Por las razones expuestas a continuacion se presenta una herramienta de gestion, la
Planeacion Estratégica, como un documento guia y de facil entendimiento y aplicacion
para la Pymes del sector del calzado y que constituirda ademas una ventaja competitiva

a nivel local y nacional.

17
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CAPITULO 2

2. METODOLOGIA DE PLANEACION ESTRATEGICA®

2.1 GENERALIDADES

Este capitulo tiene la finalidad de establecer una herramienta guia para el pequefio
empresario dedicado a la confeccién de calzado, que sirva para la consecuciéon de sus
objetivos y metas y de esta manera alcanzar un desarrollo sostenible. Esto implica la
utilizacién de estrategias flexibles que permitan cumplir los objetivos establecidos por
las organizaciones, de ahi que sea importante partir de la definicibn de estrategia
como: "El planteamiento de objetivos a largo plazo y la asignacién de los recursos
disponibles para el logro eficiente de dichos objetivos” (Carrién,2007), entendiéndose
de esta manera a la estrategia como un plan, como una guia para abordar una
situacion especifica, que ayuda a la adaptacién de la organizacién con el entorno, es

decir a la adaptacion entre el ambiente interno y externo.

Por lo tanto es necesario establecer una herramienta que ayude a las organizaciones
a enfatizar el “qué lograr” (objetivos) y el “cdmo hacer” (estrategias), concentrandose
en aquellos objetivos que son factibles de lograr en funcién a las oportunidades y
amenazas que ofrece el entorno. Esto se puede alcanzar con el desarrollo de un Plan
Estratégico que propicie ademas, el crecimiento de la organizacién, al establecer
métodos adecuados de utilizacion de los recursos que reduzcan de alguna manera los
niveles de incertidumbre que se pueden presentar y evite que las decisiones que se
tomen se las realicen de manera empirica, impulsando mas bien a la toma de

decisiones basadas en hechos.

Las organizaciones que basan su gestion a través de planes tienen la posibilidad de
perdurar en el tiempo, adaptarse y responder ante cualquier cambio del entorno y
poder responder adecuadamente a la demanda que cada vez se hace mas exigente,
garantizando asi su permanencia en el mercado.

George A. Steiner afirma que la Planeacion Estratégica es el esfuerzo sistémico y mas

o menos formal de una compafiia para establecer sus propositos, objetivos, politicas y

® Alvarado Martinez, Tomas Everardo. Metodologia para elaborar un plan estratégico y redisefo
organizacional de una unidad de produccién agropecuaria. México: Editorial: Red Revista Mexicana de
Agronegocios, 2006.
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estrategias basicas para desarrollar planes detallados, con el fin de poner en préactica

las politicas y estrategias y asi lograr los objetivos y propésitos basicos de la

compafiia.

La planeacion estratégica tiene el objeto de lograr el méximo provecho de los recursos

internos seleccionando el entorno donde se han de desplegar tales recursos y la

estrategia de despliegue de recursos.’

La planeacion estratégica tiene tres componentes:

Direccionamiento Estratégico: Componente necesario para direccionar el futuro
de la organizacién, es la base de la planeaciéon estratégica y tactica para la
toma de decisiones consistentes y la evaluacién de resultados.

Planeacion estratégica de largo plazo: Busca la formulacién de ventajas
competitivas, dandole un rumbo estratégico a la organizacién, haciendo uso
eficiente de los recursos disponibles y permitiendo el fortalecimiento de la
organizacion, para esto la empresa debe funcionar como un conjunto de partes
que interactian para lograr un objetivo empresarial Gnico, es decir, el éxito
depende de la integracion estratégica de la gerencia y las demés éareas de la

empresa.

Planeacidn tactica de corto plazo: Proceso operativo que plantea mecanismos
e instrumentos de aplicacion practica y seguimiento de la planeacién a largo
plazo, encargado de llevar a cabo planes especificos para la consecucién de

los objetivos estratégicos.

Beneficios de la Planeacidn Estratégica:

Entre los principales beneficios que ofrece la planeacién estratégica tenemos los

siguientes:

Ayuda a prever problemas que se presenten y afrontarlos antes que se
agraven

Desarrolla un mejor sistema de comunicacién

Analiza las debilidades y amenazas de la organizacion para fortalecerlas y las
oportunidades y fortalezas para potenciarlas

Establece objetivos adecuados y realistas

7 Caldera Mejia, Rodolfo. ”Planeacién Estratégica de Recursos Humanos”. Espafia.2004
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e Coordina mejor la ejecucién de las actividades internas y externas

e Mejora la administracion del trabajo

e Asegura la adaptabilidad de la organizacién al entorno

e Disminuye la incertidumbre en la toma de decisiones e implementacion de
acciones minimizando el riesgo.

e Genera compromiso y motivacion

e Proporciona elementos para llevar a cabo un control sobre el rendimiento de la
empresa.

e Permite ejecutar alternativas para la toma de decisiones (Rodriguez Castillo
2010)

2.2 ETAPAS DE LA PLANEACION ESTRATEGICA

2.2.1. ANALISIS SITUACIONAL

El andlisis situacional se encarga de examinar el entorno y la realidad de la
organizacidn, identificando las oportunidades y amenazas asi como su capacidad para
responder a las mismas; al pronosticar los cambios se puede establecer las
estrategias para enfrentarlos. De esta manera se facilita la comprension de la

evolucién de la organizacion ante los diferentes cambios del entorno.

En esta etapa se llevara a cabo el andlisis de aspectos importantes como:
organizacion de la empresa, proceso productivo, cantidad de trabajadores, mercado,
precios o retribuciones, instalaciones y recursos, finanzas y rentabilidad, informacion y
comunicacion, toma de decisiones, contingencias, informacion que nos servira de base
para realizar un diagndstico y determinar cuales son los puntos fuertes y débiles de la

empresa y poder potenciarlos.
Para esto se empleara las siguientes técnicas:

e Entrevista con duefio de la organizacion: Se lleva a cabo mediante un dialogo
entre dos personas, entrevistador y entrevistado a quien se le dara a conocer
los objetivos, tiempo de la entrevista y utilizacion de la informacion obtenida.
Esta técnica se utiliza con el objeto de averiguar datos especificos sobre la
informacién que se requiere, motivo por el cual es necesario se seleccione
previamente a quien se va a realizar la entrevista que por lo general debera ser

alguien entendido en la materia.
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e Encuesta: Es una técnica utilizada para recabar informacion, se lleva a cabo a

través de la formulacion de preguntas a un grupo de personas quienes

proporcionaran informacién necesaria para el estudio o materia de

investigacion.

A diferencia de la entrevista, en la encuesta se utiliza un listado de preguntas

escritas que se entregan a las personas, con el fin de que sean contestadas de

igual manera, es decir por escrito.

A continuacién se presenta un cuestionario con una serie de preguntas guias que

podran ser utilizadas tanto por el entrevistador y encuestador para la obtencién de

informacién relevante relacionada en este caso al Analisis Situacional de la

organizacion que es objeto de este estudio:

Matriz para Andlisis Situacional

ANALISIS SITUACIONAL
1. ¢Disponemos del personal necesario e idoneo?
@ | 2. ¢Cbébmo logramos el desarrollo organizacional?
& | 3. ¢Nuestras prestaciones cumplen con la ley y son comparables con las de nuestros
@ competidores?
& | 4. ¢Qué percepcion tiene nuestro personal de nuestras prestaciones?
5. ¢Existen planes de incentivos, reconocimiento y/o promocion?
- 6. ¢Cuales son nuestros productos / servicios por los cuales los clientes acuden a nosotros?
3 4 7. ¢Cudl es la proporcion de nuevos productos /servicios en nuestra cartera de productos /
g S servicios?
oF 8. ¢Cudles son nuestros planes para desarrollar nuevos productos / servicios?
€0 9. ¢Qué valor agregado proporcionamos a nuestros productos / servicios?
10. ¢Cuédles son los productos / servicios méas rentables y menos rentables que ofrecemos?
o 11. ¢Qué mercado(s) atendemos?
! 12. ¢Quiénes son nuestros clientes?
O 13. ¢Qué mercado(s) nuevo(s) deberiamos atender?
u 14. ¢Qué percepciodn tienen nuestros clientes de nosotros?
15. ¢Cuédl es nuestra participacion de mercado?
9 16. ¢CoOmo establecemos nuestros precios o retribuciones?
v 3 | 17. ¢Con qué frecuencia revisamos nuestros precios o retribuciones?
§§ 18. ¢/Como se comparan nuestros precios o retribuciones con los de nuestros competidores?
o & 19. ¢Como se relacionan nuestros precios o retribuciones con la calidad de nuestros productos?
w | 20. ¢Qué percepcion tienen nuestros clientes de nuestros precios o retribuciones?
zZ 4 21. ¢Disponemos de las instalaciones necesarias y adecuadas?
o, 3 22. ¢(Tenemos acceso a los equipos e instalaciones disponibles para nuestro sector empresarial?
é o % 23. ¢Tenemos procesos y métodos actualizados y efectivos?
Q w | 24. ¢Tenemos control sobre la productividad, productos obsoletos e impactos ambientales?
= 25. ¢lIncorporamos nueva tecnologia con la frecuencia necesaria?
> &< 26. ¢Cudl es nuestra capacidao_l qle reaccic')_n frente a necesidades de precimiento y recesion?
@z 54 27. ¢Cudles son nuestras condiciones de liquidez y estructura de capital?
NEm 28, ¢ A qué riesgos financieros estamos expuestos?
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29. ¢Qué controles se mantienen sobre capital, efectivo, activos, inventario y deuda?

30. ¢Cual es la tendencia de nuestra rentabilidad?

31. ¢Cudles son nuestras fuentes de informacion sobre el entorno?

>z

32 [32. ¢Cémo seleccionamos, priorizamos y optimizamos el uso de la informacién?

95 [33. ¢Conocemos el indice costo—efectividad de la informacién?

23 | 34. ¢Cudl es la efectividad de nuestros sistemas computacionales?

gé 35. ¢Cual es la efectividad de nuestros sistemas informacionales y comunicacionales?
«» 1.36. ¢Como se estructura el proceso de toma de decisiones?

WY | 37. ¢Quién(es) toma(n) las decisiones claves para nuestra organizacion?

<§z % 38. ¢Cdmo se establecen los criterios para la toma de decisiones claves?

o 9 39. ¢Cdmo influye la informacién relevante con que se cuenta en las decisiones gue se toman?
o | 40. ¢Cbomo podria mejorarse la efectividad de las decisiones que se toman?

41. ¢Qué acciones se tomarian si ocurrieran cambios criticos en nuestro personal?

42. ¢Qué acciones se tomarian si ocurrieran cambios criticos en nuestros productos / servicios?

43. ;Qué acciones se tomarian si ocurrieran cambios criticos en el mercado?

44. ¢Qué acciones se tomarian si ocurrieran cambios criticos en el entorno y stakeholders?

CONTINGEN
CIAS

45. ¢Qué acciones se tomarian si ocurrieran cambios criticos en nuestro desempefio ambiental?

8 Coronel, Ivan. GESTION ESTRATEGICA. Ecuador, Cuenca. 2009.

Los aspectos detallados en esta tabla como se indicé son una guia que el
entrevistador o encuestador pueden tomar como base para su analisis, sin embargo si
el responsable del analisis considera omitir o aumentar otros aspectos lo puede hacer,

pues todo depende del alcance del estudio.

2.2.2 VALORES ESTRATEGICOS

Los valores estratégicos son enunciados que sirven como mecanismos de autocontrol
y direccion estratégica de los diferentes procesos que se realizan en la organizacion.
Es un conjunto de principios, creencias, reglas que regulan la gestion de la

organizacion. (Rodriguez Castillo 2010)

Con el objeto de lograr una mayor comprension y definicion de los valores

estratégicos, estos se han agrupado de la siguiente manera:

e Valores Eticos: Son los que definen cémo nos relacionamos con los demaés.
Responde a la pregunta ¢qué valores nos han permitido llegar a ser los que
somos?

e Valores Practicos: Son los que definen como actuamos en nuestro trabajo.
Responde a la pregunta ¢Qué valores nos han permitido llegar hasta dénde

estamos?

& Coronel, Ivan. GESTION ESTRATEGICA. Ecuador, Cuenca. 2009.
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e Valores de Desarrollo: Son los que definen co6mo generamos o0 creamos.
Responde a la pregunta ¢Qué valores nos han permitido lograr lo que hemos

guerido lograr? (Rodriguez Castillo 2010)

Por lo expuesto a continuacion se presenta 3 de pasos a seguir para el levantamiento

de los valores estratégicos de la organizacion.

1. Llevar a cabo una lluvia de ideas: Esta técnica grupal tiene el objeto de
establecer ideas compartidas entre el grupo, pues genera mas y mejores ideas
o resultados que las que cada persona puede producir individualmente. En este
caso el grupo dard a conocer los valores que ellos consideran que la

organizacion debe tener.

2. Se realiza un analisis grupal de las ideas obtenidas y se escogen las que mejor
se adapten al objeto de estudio. En este caso se selecciona los valores que
son compartidos por todo el grupo y que se apeguen a la razén de ser de la
organizacion. Esta seleccién se realizara mediante la técnica de ponderacion a
través de la cual se da un peso de importancia a cada valor, estableciéndose y

determinandose los valores mas importantes que debera tener la organizacion.

3. Para tener una idea clara de lo que significa cada valor, se recomienda
definirlos conceptualmente, para esto se detalla la siguiente tabla de valores
con sus significados, los cuales podran ser tomados como guia para el

establecimiento de los valores estratégicos de la organizacion.

Significados Valores Estratégicos: (Alles 2009)

VALOR SIGNIFICADO

Capacidad para hacer uso de los recursos de la sociedad de la
Eficiencia manera mas eficaz posible para satisfacer las necesidades y los

deseos individuales y organizacionales.

Capacidad para sentir y obrar en todo momento de acuerdo con
Etica las buenas costumbres y practicas profesionales respetando las

politicas organizacionales.

Confianza Sentimiento de confidencia y apoyo, creencia en que la otra
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persona cumple con sus compromisos dando un sentimiento de

seguridad por las acciones realizadas.

Disciplina

Capacidad de actuar ordenada y perseverantemente cumpliendo
con las obligaciones y compromisos en el momento adecuado.
Exige un orden y unos lineamientos para poder lograr mas

rapidamente los objetivos deseados.

Respeto

Capacidad para dar a los otros y a uno mismo un trato digno,
franco y tolerante, y comportarse de acuerdo con los valores
morales, las buenas costumbres y las buenas practicas
profesionales, y para actuar con seguridad y congruencia entre el

decir y el hacer.

Optimismo

Confianza en sus capacidades y posibilidades, enfrentandose
con perseverancia y de manera positiva ante cualquier
circunstancia, encontrando la solucién a cualquier problema que

se presente.

Responsabilidad

Capacidad para identificarse con las politicas organizacionales en
materia de responsabilidad social, disefar, proponer y luego
llevar a cabo propuestas orientadas a contribuir y colaborar con la
sociedad en las areas en las cuales esta presenta mayores

carencias, y por ende, mayor necesidad de ayuda y colaboracion.

Trabajo en
equipo

Capacidad para colaborar con los demas, formar parte de un
grupo y trabajar con otras areas de la organizacion con el
propésito de alcanzar, en conjunto las estrategias
organizacionales, subordinar los interese personales a los
objetivos grupales.

Comunicacion
Eficiente

Capacidad para escuchar y entender al otro, para transmitir en
forma clara y oportuna la informacién requerida por los demas a
fin de alcanzar los objetivos organizacionales, y para mantener
canales de comunicacion abiertos y redes de contacto formales e
informales.
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Capacidad para actuar proactivamente y pensar en acciones

Iniciativa futuras con el propésito de crear oportunidades o evitar
problemas que no son evidentes para lo demas.
Capacidad para generar compromiso y lograr el respaldo de sus
superiores con vistas a enfrentar con éxito los desafios de la
. organizacion.
Liderazgo g

Capacidad para asegurar una adecuada conduccién de

personas, y lograr mantener un clima organizacional arménico.

Colaboracién

Capacidad para brindar apoyo a los otros colaboradores de la
empresa, responder a sus necesidades y requerimientos, y
solucionar sus problemas o dudas aunque las mismas no hayan
sido manifestadas expresamente. Implica actuar como facilitador
para el logro de los objetivos, a fin de crear relaciones basadas

en la confianza promoviendo la cooperacion entre areas.

Orientacion al

Capacidad para actuar con sensibilidad ante las necesidades de

un cliente, comprender adecuadamente sus demandas y generar

Cliente ) ) )
soluciones efectivas a sus necesidades.
Capacidad para idear soluciones nuevas y diferentes dirigidas a
resolver problemas o situaciones que se presentan en el propio
Creatividad

puesto, la organizacion y con los clientes, con el objeto de

agregar valor a la organizacion.

Compromiso
con la calidad

Capacidad para actuar con velocidad y sentido de urgencia y
tomar decisiones para alcanzar los objetivos organizacionales o
del area, o bien los propios del puesto de trabajo, y obtener

ademas altos niveles de desempefio.

Sentido de
pertenencia

Preocupacion por todos los aspectos de la organizacion, el grupo

que la conforma, su cultura, buscando siempre el bien comun.

Organizacion

Determinar eficazmente metas y prioridades de su area y
especificar las etapas, acciones, plazos y recursos requeridos

para el logro de los objetivos.

Adaptacion

Implica comprender y valorar posturas distintas a las propias,
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incluso puntos de vista encontrado, modificar su propio enfoque a
medida que la situacién cambiante lo requiera, y promover dichos

cambios en su ambito de actuacion

Decision

Capacidad para analizar diversas variantes u opciones,

considerando las circunstancias existentes, los recursos

disponibles y su impacto en el negocio, para luego seleccionar la

alternativa mas adecuada, con el fin de lograr mejores resultados.

Productividad

Capacidad para fijarse objetivos de alto desempefio y alcanzarlo
exitosamente, en el tiempo y con la calidad requerida, agregar
valor y contribuir a que la organizacion mantenga e incremente su

participacion en el mercado.

Los valores descritos con sus definiciones ayudaran a la empresa a entender de mejor

manera el significado de los valores estratégicos, sin embargo la organizacion podra

hacer uso o no de ellas si lo considera conveniente. Estas siempre deben estar

definidas en funcién a la razén de ser de cada organizacion.

A continuacion se detalla un formato que podra ser utilizado por la organizacién para el

levantamiento de valores estratégicos, en el cual se definen los diferentes valores

estratégicos de acuerdo a su clasificacion (valores éticos, practicos y de desarrollo):

Matriz de levantamiento de Valore Estratégicos

TABLA DE LEVANTAMIENTO
VALORES ESTRATEGICOS

CLASIFICACION 112|314 VALORES
Eficiencia
Etica
Confianza
VALORES ETICOS Disciplina

Compromiso

Respeto

Optimismo

VALORES PRACTICOS

Responsabilidad

Trabajo en equipo

Comunicacién Eficiente

Iniciativa

Liderazgo
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Colaboracion

Orientacion al Cliente
Creatividad

Compromiso con la calidad

Sentido de pertenencia
VALORES DE DESAROLLO Organizacion
Adaptacién

Decision
Productividad

Como se indico este es un formato guia, los valores descritos pueden ser
utilizados por la organizacion para su analisis, ser modificados o ajustados en

funcién a los valores que la empresa considere como estratégicos.

Una vez clasificados los valores estratégicos, los integrantes de la
organizacién deberan calificar cada valor, para esto se ha establecido una
escala de calificacién de 1 a 4, considerandose 4 como mas importante, de
esta manera se podra obtener los valores organizacionales que mas se ajustan
a la realidad de la organizacién y que deberan ser compartidos por todos los

colaboradores.

2.2.3. DECLARACION DE LA MISION

La Misién describe la razon de ser de toda organizacion, es la meta que moviliza todas
sus energias y capacidades. Establece las prioridades y direccion del negocio,
indicando los mercados que quiere servir, los productos que ofrece y cuales son las
competencias claves, de tal manera que todos los miembros de la empresa la

identifiquen y respeten en cada una de sus decisiones. (Velasquez Leyva 2007)
La declaracion de la Mision determinara claramente el futuro de la organizacion y
establecera las bases para la toma de decisiones orientando el rumbo y el

comportamiento en todos los niveles de la organizacion.

Cabe indicar que en la Mision también se puede describir el producto y/o servicio por

lo que hace y no por lo que es, detectando el beneficio y el valor que recibe el cliente.

Caracteristicas de la Misidn: (Velasquez Leyva 2007)
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Entre las principales caracteristicas que definen una mision tenemos:

e Orientada hacia la necesidad de la sociedad

e Orientada hacia el futuro

e Tener credibilidad tanto para colaboradores como para clientes o consumidores
e Ser simple, clara y directa

e Ser original y ambiciosa

Para la formulacion de la Misién se requiere una definicion clara de lo que es el
negocio a través de una declaracién concisa del propésito para el cual fue creado.

Para esto se debe responder a 5 preguntas basicas: (Jimenez Figueroa 2009)

e ¢ Qué funciones realiza la empresa?:

o (Para qué lo hace?

e ¢ Por qué la organizacion hace lo que hace?
e ¢;Cbmo lo hace la organizacion?

e ¢ Para quién hara la organizacion lo que hace?

Pasos para formular la Mision:

A continuacion se detallan 7 pasos a seguir para una adecuada formulacion de la

Mision Organizacional.

1. Determinar sobre qué aspecto se quiere definir la Mision (toda la organizacion,
un departamento o un producto).

2. Reunir al grupo de personas claves de la Empresa, pues la mision
normalmente debe ser definida por los duefios de la organizacion y el grupo
directivo quienes tienen el poder de decision. En este caso la reunion se
desarrollara con el duefio del negocio y los jefes departamentales de la
empresa.

3. Realizar una lluvia de ideas sobre lo que cada uno considera que debe ser la
Misién, para esto cada persona en una hoja de papel anotara su idea y la dara
a conocer al resto del grupo, se iran reuniendo todas las ideas para analizarlas.

4. Una vez reunidas todas las ideas se clasificaran y se determinaran las ideas
mas concurrentes.

5. Posteriormente se hara una primera redaccion de la Misién, la cual debera ser

analizada hasta llegar a un consenso de todo el grupo.
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6. Una vez analizada y aprobada la Misién por todo el grupo, se procedera a

verificar si cumple con los requisitos necesarios, es decir con las 5 preguntas

basicas, ademas que sea clara, concisa y motivadora.

7. Se publicara y explicara a todo el personal. (Jimenez Figueroa 2009)

A continuacién se presenta un formato con una breve explicacion de cada pregunta

basica con el objeto de facilitar la respuesta al colaborador de la empresa 'y de esta

manera definir la mision:

Matriz de declaracion de la Misién

DECLARACION DE LA MISION

realiza la empresa?

contestar la organizacion
en términos de las
necesidades del cliente

gue trata de cubrir.

PREGUNTA EXPLICACION RESPUESTA
Qué es lo que en
realidad hace. La
o ¢(Qué funciones | respuesta debera

o (Para qué lo hace?

Una cosa es el producto
en si y otra la necesidad
de lo cubre con la

adquisicion del producto.

o ¢ Por qué la
organizacion hace lo

gue hace?:

Es decir ¢cual fue el
motivo por el que se dio
la creacion de la

organizacién?

e (,COmo lo hace la

organizacion?:

¢,De qué medios se vale
para hacerlo? Esto
sefialard la estrategia
fundamental del negocio,
como por ejemplo el

servicio  personalizado,
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precio bajo, innovacion.

Asi se definira a que

e ¢Paraquién hara la | segmento de mercado

organizacion lo que | go enfoca la

’). . e
hace?: organizacion.

Redaccion de la Misién:

Se recomienda que estas preguntas sean utilizadas también en el momento de
elaborar la misién a nivel individual, pues de esta manera el colaborador tendra una
idea clara de lo que quiere decir y se facilitara la redaccion definitiva de la Mision a

nivel grupal.
2.2.4. DECLARACION DE LA VISION

La Vision define a dénde quiere llegar la empresa en un futuro determinado. Visualiza
la posicion que quiere alcanzar la empresa conjuntamente con su alta administracion
en los siguientes afios y como desearia ser percibida por sus clientes, accionistas

empleados, competidores, la sociedad y otros grupos de interés. (Gill Suarez 2009)

Caracteristicas de una vision °
Entre las principales caracteristicas que definen una vision tenemos:

¢ Planteada a largo plazo: mayor a cinco afios

o Desafiante: Retadora

o Realista: Enmarcada en posibilidades reales

e Alcanzable: Que se puede lograr, conseguir.

e Medible: Que se pueda cuantificar para valorar su alcance

e Integradora: Debe integrar a todos los miembros de la organizacion

e Tiempo. Debe tener un horizonte de tiempo

° Gil Suarez, Esperanza; Altahona Quijano, Teresa de Jesus. “Libro Practico Planeacién Estratégica para
Pyme”. Bucaramanga. 2009
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La Vision tiene el propésito de definir un horizonte, una direccion hacia donde la
organizacion debera moverse. Esta tendra que ser formulada por los lideres y luego
compartida al resto de la Empresa, para esto se debe responder a las siguientes

preguntas:

e A dbénde aspiramos llegar y qué deseamos alcanzar en un plazo
determinado?

e ¢ Qué es clave para el futuro de nuestra organizacion?

e ¢ Qué contribucion diferencial a la sociedad deberemos hacer en el futuro?

e (Cudles seran los impactos en nuestra organizacion de la tecnologia,
requerimientos y expectativas de clientes, condiciones de mercado y entorno?

e ¢ Cudles seran nuestras principales maneras de competir?

e (Cudles seran nuestras posiciones sobre clientes, mercados, proveedores,
competitividad, productividad, rendimiento, crecimiento, tecnologia, calidad,
personal, etc.?

e ¢ Cual sera nuestra mayor oportunidad de crecimiento?

e (Qué atractivos ofreceremos a quienes sean parte de nosotros?

e ¢Qué valores deberan ser potenciados?°

Pasos para formular la Vision:

A continuacion se detallan 7 pasos a seguir para una adecuada formulacion de la

Visién Organizacional.

1. Determinar sobre qué aspecto se quiere definir la Vision (si es a toda la
organizacion, a una planta, a un departamento o a una sucursal)

2. Definir el horizonte temporal que se desea visualizar: 5 afios, 10 afios, 20,
afios, etc.

3. Realizar una lluvia de ideas sobre cdmo cada integrante del grupo visualiza a la
empresa en un tiempo determinado, para esto cada persona en una hoja de
papel anotara su idea y la dara a conocer al resto del grupo, luego se iran

reuniendo todas las ideas para analizarlas.

10 coronel, Ivan. GESTION ESTRATEGICA. Ecuador, Cuenca. 2009.
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4. Una vez reunidas todas las ideas sobre la Vision que debe tener la
organizacion, se analizaran y se escogeran las que compartan puntos en
comun.

5. Posteriormente se hard una primera redaccion de la Vision, la cual debera ser
analizada hasta llegar a un consenso de todo el grupo.

6. Una vez aprobada la Vision por todo el grupo se procedera a verificar si cumple
con los requisitos, es decir con las preguntas indicadas anteriormente y que
esta sea de facil entendimiento, inspiradora, creible y consistente con los
valores estratégicos.

7. Se publicara y explicara a todo el personal.

A continuacién se presenta un formato que puede ser aplicado por la organizacién en

donde se detallan las preguntas bases para definir la vision:

Matriz de declaracién de la Vision

DECLARACION DE LA VISION

PREGUNTA RESPUESTA

e ¢A dbénde aspiramos llegar y qué
deseamos alcanzar en un plazo

determinado?

e (;Qué es clave para el futuro de

nuestra organizacion?

e (;Qué contribucién diferencial a la
sociedad deberemos hacer en el

futuro?

e (Cudles seran los impactos en
nuestra organizacion de la tecnologia,
requerimientos y expectativas de
clientes, condiciones de mercado y

entorno?

e (Cudles seran nuestras principales

maneras de competir?

e Cudles seran nuestras posiciones

sobre clientes, mercados,
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proveedores, competitividad,
productividad, rendimiento,
crecimiento, tecnologia, calidad,
personal, etc.?

e ¢(Cudl sera nuestra mayor

oportunidad de crecimiento?

e (Qué atractivos ofreceremos a

quienes sean parte de nosotros?

e (Qué valores deberan ser

potenciados?

Redaccion de la Vision:

Cabe indicar que este formato puede ser ajustado de acuerdo a las necesidades de la
organizacion. Se recomienda que las respuestas a las preguntas indicadas sean
claras, concisas y alcanzables.

2.2.5. ESTRATEGIA CORPORATIVA

La Estrategia Corporativa considera los objetivos de la organizacion, las oportunidades
y amenazas del entorno, los recursos y los principios corporativos asi como el nivel de
competitividad, para definir acciones que conlleven a desarrollar programas de
inversién con objetivos que incrementen la productividad y rentabilidad de la

organizacion.

Para definir la estrategia corporativa es necesario priorizar las areas claves de la
organizacion sobre las cuales se debera prestar mayor atencion para cumplir con la
Mision y Vision de la Empresa.

» Determinacién de factores estratégicos de la organizacion

Los factores estratégicos son los principales aspectos hacia los cuales debe
enfocarse la atencion de la organizacién para un rendimiento efectivo. Son areas
donde el desempefio es vital para la situacion y la supervivencia a largo plazo de la

empresa, permitiendo facilitar la participacion de los directivos y trabajadores.
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Teniendo en cuenta la actividad realizada por el sector del calzado, se determinan a

continuacién aquellas areas que son vitales para un adecuado funcionamiento de la

organizacion:

e Directiva

¢ Financiera

e Tecnoldgica

e Innovacién

e Competitividad

e Capital Humano / Recursos

e Materias Primas/Proveedores
e Requerimiento del Cliente

o (Calidad de los productos

e Productividad y Rentabilidad

Una vez determinados los factores estratégicas del negocio se procede a
establecer el nivel de importancia de un factor respecto al otro, determinando asi
factores estratégicos 0 mas importantes en las que la organizaciéon debera

concentrar sus esfuerzos para cumplir con su mision y vision.

A continuacién se presenta una matriz con los factores establecidos para el sector
del calzado la cual servira de apoyo para determinar las areas criticas de la
Empresa y determinar la Estrategia Corporativa.

Para esto se debera citar tanto en las columnas como en las filas los factores
estratégicos establecidos, y se hara la comparacion de un factor respecto al otro
analizando el nivel de importancia que hay entre los mismos, se colocara el
namero 1 si tiene mayor importancia y se dejara en blanco en caso de no tener
influencia mayor, al final se realizard un conteo de las columnas y filas y se

tomaran como areas criticas las que mayor puntaje tengan.

Matriz de decisiones de factores estratégicos:

MATRIZ DE DECISION DE FACTORES ESTRATEGICOS ||
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1. Participacién de la Direccidn
2. Accesibilidad a Financiamiento
3. Capacidad Tecnoldgica

4. Innovacion

5. Competitividad

6. Capital Humano y Recursos

7. Proveedores/Materia Prima

8. Requerimiento de Clientes

9. Calidad de Productos

10. Productividad y rentabilidad

total (1)

. Participacion de la Direccidn

. Accesibilidad a Financiamiento
. Capacidad Tecnoldgica

. Innovacién

. Competitividad

. Capital Humano y Recursos

. Proveedores/Materia Prima

. Requerimiento de Clientes

. Calidad de Productos

10. Productividad y rentabilidad
verticales (blancos)

horizontales (1)

total

orden de prioridad

“Coronel, Ivan. GESTION ESTRATEGICA. Ecuador, Cuenca. 2009.

OO IN(O|LN[DAR|WIN |-

Una vez determinado el orden de prioridad de los factores estratégicos, conjuntamente
con la alta direccién se procede a establecer la Estrategia Corporativa, la cual
determinard y sefialara la direccion que la organizacion debera seguir para cumplir con
su mision y alcanzar su vision, asi como los mecanismos y acciones necesarias para

lograrlo.

Una vez determinada la Estrategia Corporativa que nos servira de base para la fijacion
de acciones a seguir, es importante definir los asuntos criticos los cuales nos ayudaran
a establecer los objetivos estratégicos, objetivos especificos, planes y programas a

seguir.
2.2.6. DETERMINACION DE ASUNTOS CRITICOS

Los asuntos criticos incorporan los aspectos relacionados con oportunidades y
amenazas externas (evaluacion externa) a la empresa, asi como fortalezas y

! Coronel, Ivan. GESTION ESTRATEGICA. Ecuador, Cuenca. 2009.
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debilidades (evaluacién interna) de la organizacion, que tendran un marcado efecto

en el cumplimiento de la misién y de la visién.™

Evaluaciéon Interna: Consiste en realizar un analisis profundo y una investigacion
detallada del conjunto de problemas internos de la organizaciéon, entre las cuales

tenemos:

o Fortalezas: Son las capacidades de la organizacidén que permiten garantizar el
cumplimiento de los objetivos que la empresa propone.
e Debilidades: Son las carencias, fallas o limitaciones de orden interno que

pueden restringir o imposibilitar el desarrollo de la empresa.

Evaluaciéon Externa: Consiste en el conocimiento preciso del contexto organizacional,
mediante la identificacion de factores que pueden incidir en el desarrollo de la
organizacion, se trata de conocer cudl es la situacion actual del medio y sus
implicaciones en el entorno organizacional, dentro de los cuales se analizara lo

siguiente:

e Oportunidades: Son los hechos, las situaciones que otorga el analisis de factores
del entorno claves que pueden contribuir y ser utilizados para alcanzar unos
determinados objetivos de desarrollo.

e Amenazas: Son hechos, o situaciones que pueden constituirse como barreras

qgue frenen el desarrollo de la organizacion o el alcance de determinado objetivo.
13

Diagnéstico Interno y Externo

Una vez establecidos las oportunidades, amenazas, fortalezas y debilidades de la
organizacion, se realiza un diagndstico tanto interno y externo para determinar el nivel
de impacto que estos asuntos criticos tienen sobre la organizacion.

Para realizar este diagnéstico a continuacion se presenta una matriz en la cual se
deberan clasificar los diferentes asuntos criticos en funciéon a las areas criticas
establecidas y a su nivel de impacto, de esta forma se priorizara Fortalezas,
Debilidades, Oportunidades y Amenazas para posteriormente compararlas vy
relacionarlas en la matriz FODA y establecer asi los Objetivos Estratégicos y las

Estrategias.

2 http://www.slideshare.net/jcfdezmxestra/el-concepto-de-planeacin-estratgica (10/02/2014)
13 Zabala Salazar, Hernando. “Planeacién Estratégica aplicado a cooperativas y demas formas asociativas
y solidarias”.Colombia.2006
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Matriz para Diagndéstico Interno
DIAGNOSTICO INTERNO
ASUNTOS ESTRATEGICOS CRITICOS
CATEGORIAS CLASIFICACION DE ASUNTOS |\||:'0RI-I-IALEZAS 3FB|:-:DADES
FACTORES ESTRATEGICOS velImpacto el Impacto
Alto |Medio| Bajo | Alto |Medio| Bajo
Directiva
Financiera
Innovacién
Capital Humano / Recursos
Calidad de los productos
Productividad y Rentabilidad
Matriz para Diagnostico Externo
DIAGNOSTICO EXTERNO
ASUNTOS ESTRATEGICOS CRITICOS
CATEGORIAS CLASIFICACION DE ASUNTOS O:l(')R.I;lIJNIDADES NI'-\MIEINAZAS
FACTORES ESTRATEGICOS vel Impacto ivel Impacto
Alto |Medio| Bajo | Alto |Medio| Bajo

Tecnoldgica

Competitividad

Materias Primas/Proveedores

Requerimiento del Cliente

Estas matrices nos ayudaran a determinar las fortalezas y oportunidades, debilidades y
amenazas que tengan mas incidencia en la organizacion. Para esto se colocaran las
areas criticas establecidas y se enumeraran los asuntos criticos mas relevantes en esas
areas. Luego se calificara cada asunto critico de acuerdo al nivel de impacto (alto, medio
y bajo) y se escogeran los que tenga un nivel alto de incidencia. Esta seleccion facilitara
el establecimiento de las estrategias y objetivos estratégicos de la organizacion, para lo
cual se empleara la matriz FODA.

Andlisis FODA: Conjunto de fortalezas y oportunidades, debilidades y amenazas
surgidas dentro de la evaluacién de un sistema organizacional, que al clasificarse,
ordenarse y compararse, generan un conjunto de estrategias alternativas factibles para el

desarrollo de dicho sistema organizacional.”**

A continuacion se una matriz de andlisis de fortalezas, oportunidades, debilidades y

amenazas, con el propdsito de realizar comparaciones que permitan generar estrategias

!4 Zabala Salazar, Hernando. “Planeacién Estratégica aplicado a cooperativas y demas formas asociativas
y solidarias”.Colombia.2006
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alternativas factibles, lo cual nos ayudara a determinar los objetivos estratégicos y metas

organizacionales:

Matriz FODA

Fortalezas (F)

Listado de fortalezas halladas en
la fase de evaluacion interna

Debilidades (D)

Listado de debilidades halladas
en la fase de evaluacion interna

Oportunidades (O)

Listado de oportunidades
halladas en la fase de
evaluacién externa

Estrategias (FO)

Utilizacién de fortalezas para
aprovechar oportunidades

Estrategias (DO)

Vencer las debilidades,
aprovechando las oportunidades

Amenazas (A)

Listado de amenazas halladas
en la fase de evaluacion externa

Estrategias (FA)

Utilizacién de fortalezas para
evitar o disminuir el impacto de
las amenazas

Estrategias (DA)

Reducir las debilidades para
evitar o disminuir el impacto de
las amenazas

15 — - - - . -
Zabala Salazar, Hernando. “Planeacién Estratégica aplicado a cooperativas y demds formas asociativas

y solidaria

Una vez estructurada esta matriz con las variables indicadas se procede a realizar el

cruce de las fortalezas con las oportunidades y de las debilidades con las

oportunidades dando como resultado:

e Estrategias FO: Son el conjunto de variables donde se utilizan las fortalezas

internas para aprovechar las oportunidades externas.

e Estrategias DO: Se pretende encontrar variables que permitan vencer las

debilidades internas aprovechando las oportunidades externas.

e Estrategias FA: Tienen como proposito utilizar las fortalezas internas para

evitar las amenazas externas.

15 . . JP] . . . .
Zabala Salazar, Hernando. “Planeacidn Estratégica aplicado a cooperativas y demas formas asociativas

y solidarias”.Colombia.2006
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e Estrategias DA: Tiene el propdsito de reconocer las amenazas del medio
ambiente para encontrar alternativas factibles reduciendo las debilidades con

las que cuenta la organizacion.

2.2.7. SELECCION DE ESTRATEGIAS

A partir del andlisis FODA se determinaran las estrategias que permitan alcanzar los
objetivos estratégicos, permitiéndonos también realizar una clasificacion de estrategias

por area: administrativa, operativa, econémica, mercado, etc.

Las estrategias ayudaran a poner en orden y asignar en base a sus fortalezas como a
sus debilidades, los recursos de la empresa, con el fin de encaminar a la misma al
cumplimiento de su mision y a alcanzar su vision, asi como anticiparse a posibles

cambios que se presenten en el entorno.

Como se indicé a partir del andlisis interno y externo, la evaluacion del enunciado de la
misidn, vision y los valores organizacionales, se evallan las estrategias que sean mas

factibles para el cumplimiento de los objetivos.

A continuacion se presenta una matriz la cual nos facilitara llevar a cabo la

clasificacion de las estrategias por areas de la empresa.

Matriz de Clasificacion de Estrategias

FACTORE ESTRATEGICOS ESTRATEGIAS

Factor 1:

Factor 2:
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Factor3:

Factor 4:

Una vez realizado la clasificaciéon de las estrategias se habra concluido con el andlisis
FODA el cual servira de base para el establecimiento de objetivos estratégicos y

especificos.

2.2.8. OBJETIVOS ESTRATEGICOS:

Los objetivos estratégicos representan las posiciones estratégicas que se desean
alcanzar en un momento dado del futuro. Establecen lo que se va a lograr y cuando
seran alcanzados los resultados esperados, aprovechando las oportunidades, evitando

las amenazas, impulsando las fortalezas y superando las debilidades.

Realizado el analisis externo e interno de la empresa, se procede a establecer los
objetivos que permitan lograr la misién, y que permitan potencializar las oportunidades

externas y fortalezas internas, y superar las amenazas externas y debilidades internas.

Para formular los objetivos estratégicos, se debera cumplir con las siguientes

caracteristicas:

e Deben ser medibles

o Deben ser alcanzables con un plazo establecido
e Factibles de lograrse

e Claros y comprensibles

e Retadores, relevantes realistas

e Conocidos y aceptados por toda la organizacion.
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e Emplear verbos en tiempos infinitivos (observar, analizar)

A continuaciéon se presenta una matriz que ayudara a la empresa a establecer los

objetivos estratégicos partiendo de las estrategias establecidas:

Matriz para establecimiento de Estrategias y Objetivos Estratégicos

FACTORES ESTRATEGICOS OBJETIVOS ESTRATEGICOS ESTRATEGIAS (FO, DO, FA, DA)

Factor 1:

Factor 2:

Factor 3:

Factor 4:
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Es importante mencionar que los objetivos deben tener un adecuada redaccion
dependiendo de las accidn que se pretenda realizar para esto se tomard como base

las caracteristicas de los objetivos estratégicos mencionadas anteriormente.

2.2.9. OBJETIVOS ESPECIFICOS:

Los objetivos especificos son aquellos se deben lograr dentro de un afio y permiten
cuantificar el rendimiento de la organizacion y establecer resultados realizables y

medibles.

Una vez establecidos las estrategias y los objetivos estratégicos se procedera a
establecer los objetivos especificos o a corto plazo, a través de los cual se

determinaran los planes, proyectos y programas a realizar por la organizacion.

La matriz que se detalla a continuacion servira como guia para el establecimiento de

los objetivos especificos.

Matriz de establecimiento de objetivos especificos

OBJETIVOS ESTRATEGICOS ESTRATEGIAS OBIJETIVOS ESPECIFICOS

Objetivol: Estrategia 1:

Estrategia 2:
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Objetivo 2: Estrategia 1:

Estrategia 2:

Es importante mencionar que estos objetivos representan los pasos que se han de
realizar para alcanzar los objetivos estratégicos, por lo que estos deberan ser

formulados en términos operativos y ser estructurados en secuencia légica.
2.2.10. PLAN OPERTIVO ANUAL

El Plan Operativo Anual consiste en un documento donde se especifica coOmo se van
alcanzar los objetivos estratégicos y especificos, su implementacion, medicién y como

se van a ejecutar las estrategias formuladas.

Establece también que actividades se van a realizar, responsables, recursos, tiempos
en que se obtendran los resultados, indicadores de gestion e inversion requerida para
la implementaciéon o ejecucién de las actividades, con el objetivo de monitorear el
grado de consecucion de los objetivos especificos, orientar y evaluar los procesos
dentro de una organizacioén, proporcionando un valor de referencia a través del cual se

hace una comparacion entre la meta planteada y el desempefio. (Stubbs 2004).
Elementos del Plan Operativo Anual:

v Area: Departamento responsable del cumplimiento de las diferentes

actividades.

v/ Estrategias: Determinan y sefalan la direccién que la organizacién debera

seguir para cumplir con su mision y alcanzar su vision.

v' Obijetivos Estratégicos: Establecen lo que se va a lograr y cuando seran

alcanzados los resultados esperados.
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Indicadores Claves de desempefio: Son indicadores que ayudan a monitorear y
ayudan a la empresa a definir y medir el progreso de cumplimiento de los

objetivos, planes, programas y proyectos.

Obijetivos Estratégicos o Corto Plazo: Son aquellos se deben lograr dentro de

un afio y permiten cuantificar el rendimiento de la organizacion.

Accién/Actividad: Conjunto de acciones que se realizan y que persiguen un fin

determinado o el cumplimiento de una meta.

Cronograma de trabajo: Tiempo de ejecucidn de una determinada accién.

Recursos: Medio humano, fisico o0 econémico que se requiere para alcanzar un

determinado fin, meta o accién.

Responsables: Aquellas personas que tienen el compromiso y el deber de

cumplir una meta o accion.

Métrica de Exito: Es el producto que se obtendra como resultado del

cumplimiento de los planes o acciones.

A continuacién se presenta la matriz en la cual se detalla todos los elementos

necesarios para establecer el POA de la organizacion.
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Matriz de Plan Operativo Anual
PLAN OPERATIVO ANUAL
FACTOR:
OBJETIVO ESTRATEGICO:
ESTRATEGIA:
INDICADOR CLAVE DE DESEMPENO:
OBJETIVO A CORTO PLAZO:
ACCION/ACTIVIDAD CRONOGRAMA MENSUAL REC,URSOS . RESPONSABLES ME'II'EI;II(_:rg DE
1({2(3|4|5|6|7(8|9|10|11|12 HUMANOS FISICOS ECONOMICOS PRIMARIO APOYOS

'® Coronel, Ivan. GESTION ESTRATEGICA. Ecuador, Cuenca. 2009.

El Plan Operativo Anual corresponde a la parte final de la Planeacién Estratégica, razén por la cual su elaboracién debe realizarse

correctamente, con el objeto de lograr resultados de manera planificada y que pueda constituirse en una ventaja competitiva.

Se recomienda que el POA sea una herramienta corta, agil y sencilla para garantizar el cumplimiento del Plan, para esto es necesario que el

empresario realice reuniones periddicas para evaluar el cumplimiento de los indicadores definidos, determinando asi el cumplimiento de las

acciones o actividades establecidas.

'8 Coronel, Ivan. GESTION ESTRATEGICA. Ecuador, Cuenca. 2009.
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CAPITULO 3

3.1. APLICACION DE LA METODOLOGIA DE PLANEACION ESTRATEGICA
EMPRESA DE MANUFACTURA SECTOR DEL CALZADO

EGO ZAPATERIA

3.1.1. INTRODUCCION

El presente Plan Estratégico surge por la necesidad de establecer una herramienta de
gestion de facil entendimiento y aplicacion para empresas del sector de las Pymes,
para lo cual, partiendo de un estudio de mercado realizado a empresarios del sector
del calzado, se ha establecido una metodologia que cumpla con los aspectos mas

relevantes para empresas dedicadas a la fabricacion de calzado.

La metodologia establecida se aplicé en la empresa de Calzado Ego Zapateria, para
su desarrollo se cont6 con la participacién activa de la Gerencia y de todo el personal
qgue conforma la organizacion a través de talleres participativos donde se establecieron
metas, objetivos y estrategias que permitan cumplir con los diferentes actividades,
planes, proyectos y programas de la Empresa, fortaleciendo asi el compromiso
organizacional a nivel interno y externo. Se pudo analizar también los ambientes
interno y externo y lo posibles y futuros escenarios en el que se desenvuelve la

Empresa.

Como actividad relevante dentro de este proceso podemos indicar la definicion de la
mision y visidon alineados a la razén de ser de la Empresa y a los valores
organizacionales que direccionan el accionar de la organizacién, se han planteados
también objetivos y estrategias en respuesta a las necesidades internas y externas de

la Empresa.

Para la aplicacién de la metodologia establecida para el desarrollo de un Plan
Estratégico y el levantamiento de la informacion, se conté con el apoyo y colaboracion
tanto de la Gerencia como de los diferentes jefes departamentales, dicha informacion

sirvié de base para los lineamientos y sintesis de este documento.
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3.1.2. ANTECEDENTES

Ego Zapateria es una empresa cuencana dedicada a la produccion de calzado, fue
constituida en 1997 por el Sr. Mario Nivelo, siendo su Unico fundador y accionista
hasta la actualidad.

En sus inicios la Empresa se dedicaba a la fabricacion de carteras de cuero, sin
embargo como consecuencia del crecimiento de la poblacién y por consiguiente al
incrementarse los gustos, preferencias y exigencias del consumidor se ve en la
necesidad de cambiar su linea de productos por la fabricacién de calzado, esto obligo
a la empresa a especializarse en la creacion de disefios nuevos e innovadores que

atraigan la atencion del cliente final, en este caso la mujer.

La empresa produce tres lineas de productos: mocasin tubular, botas y botines y
calzado casual de cuero para mujer, la linea mocasin cuenta con una produccién
diaria de 150 pares, mientras que la linea de botas y botines cuenta con una
produccion de 100 pares por dia, ademas de una fabricacion diaria de 120 pares de
calzado casual. Las tres lineas de calzado son fabricadas en materiales de cuero, con

sus diferentes tratamientos (cuero gamuzado y cuero mate).

Actualmente la empresa cuenta con el apoyo de 30 trabajadores, distribuidos de la
siguiente manera: 21 colaboradores en el area de produccion, 7 personas en el area

administrativa y 2 personas de ventas.

El principal mercado de Ego Zapateria es el ecuatoriano, especialmente en las

ciudades de Quito, Cayambre, Machala, Guayaquil, Gualaceo, Loja y Cuenca.

La empresa labora de lunes a viernes en una sola jornada de trabajo la cual inicia a las
08:00 y finaliza a las 17:00, con una carga horaria de 8 horas.

Se encuentra ubicada en la provincia del Azuay, en la ciudad de Cuenca, parroquia

Miraflores, sector Las Malvinas a 6 Km del centro de la ciudad.

Cuenta con un terreno propio de aproximadamente 1.300 metros cuadrados, el mismo
gue esta distribuido en una nave industrial de 300 metros cuadrados de construccion,

un espacio de parqueo y un area verde.
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3.1.3. ESTRUCTURA DE LA EMPRESA EGO ZAPATERIA

La empresa Ego Zapateria, cuenta con una estructura organica funcional plasmada en

el siguiente organigrama, en el cual constan los diversos niveles y departamentos:

Gerente
Propietario

Secretaria

Aucxiliar Contable

1 I | |

Jefe de
Produccion

Asistente de J Asistente de J Vendedores J

Produccion Disefio

Operarios J

Jefe de Disefio Jefe de RRHH Jefe de Ventas Contadora
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3.1.4. DESCRIPCION DEL PROCESO PRODUCTIVO:

A continuacion se describira el proceso productivo mediante un diagrama de flujo y
posteriormente se detallara cada proceso.

INICIO

CAMBRADO
COSTURA
CONFORMADO
> EMPASTADO
4
F———————— > ARMADO
|
PREFABRICADO
\ 4
I
[ PLANTADO
4
TERMINADO
\ 4
FIN
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Proceso de Corte:

El proceso de corte es considerado uno de los mas importantes, ya que de este
depende que el producto obtenido sea de buena calidad. La persona encargada de
esta actividad revisa las bandas de cuero, tratando de ubicar cada pieza de manera
que el desperdicio sea minimo. Es necesario que se seleccione cada parte del cuero
para determinadas piezas, identificando las partes mas “flojas” para piezas que no se

ven.

Proceso de Cambrado

Este proceso se realiza en la palas, parte delantera de botas y botines, la persona
encargada de esta actividad toma esta pieza y fija la entretela, material que sirve para

reforzar el cuero, luego se da la forma de la pieza.

Proceso de Costura:

Preliminares

En este proceso se toman las piezas, y se las prepara para la posterior uniéon de las

mismas, algunos de las tareas que se realizan son:
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e Sefialar puntos de union de las piezas

e Pintar las partes de las piezas visibles

e Destallar, es decir, rebajar el espesor del cuero en las partes en que se unen
las piezas

e Elaborar piezas de adorno

e Coser forros

e Unir piezas pequefias

Proceso de Aparado:

Esta es otra de las operaciones mas importantes dentro de la elaboracion de este
producto, aqui se unen las piezas dandole forma al zapato, culminando con el proceso

de costura. Se realiza actividades como:

e Union de piezas
e Pegado de forros
e Pegado de cierres

e Costuras de acabado

La calidad de las costuras y el pegado de las piezas en esta operacion contribuirdn a

entregar un producto de excelente calidad.
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Proceso de Armado:

En esta parte del proceso el zapato pasa a tomar su forma final, se procede a darle
forma al talbn y a la punta. Se colocan contrafuertes, piezas que ayudan al
fortalecimiento del zapato para que al momento de ser descalzados de las hormas

queden con la forma establecida.

Proceso de Plantado:

Se procede a colocar la suela, las corridas y los tacos dando por terminado el proceso

de elaboracion del producto.

Proceso de Terminado:

En esta fase se procede a darles los toques finales al zapato preparandolo para ser

encajado y entregarlo como producto final listo para despachar.

Se realizan actividades como:

e Limpiar pegas
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e Pegar plantillas

e Peinar el pelo del cuero

e Lacar
e Pulir
e Encajar

Proceso de Prefabricado:

Esta seccion es considerada como un proveedor del proceso de produccion. Aqui se
elaboran plantillas, corridas, cercos, recufios y preparacion de suelas, donde se

colocan substancias que ayudan a pegar las mismas al zapato.
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3.2.  PLANEACION ESTRATEGICA

3.2.1. ANALISIS SITUACIONAL

A continuacion se presenta un cuestionario con una serie de preguntas guias para la
obtencion de informacion relevante relacionada al Analisis Situacional de la empresa
de calzado Ego Zapateria:

Matriz para Analisis Situacional

ANALISIS SITUACIONAL

PERSONAS

1. ¢Disponemos del personal necesario e idoneo?

En la actualidad si disponemos de personal idéneo ya que la organizacion se encarga de capacitar
constantemente al colaborador en temas de fabricacién de calzado, como tipo de material, tipos de
costuras, armado y terminado del zapato, tratamos de que el personal sea polifuncional por
cuestiones de reemplazo en caso de que falte algin trabajador.

Contamos con disefiadores e ingenieros de produccion ademas de la parte operativa.

Sin embargo no contamos en la mayor parte del tiempo con el personal necesario puesto que
existe altos indice de rotacion del personal.

2. ¢,Como logramos el desarrollo organizacional?

De acuerdo a las necesidades que el mercado exige, la empresa se adapta a las condiciones
continuamente cambiantes pues el propdsito es satisfacer al cliente en sus gustos y necesidades,
para esto capacitamos continuamente a nuestro personal para que se especialice en los diferentes
actividades o procesos que tiene la empresa.

Nuestro objetivo es que el personal sea polifuncional no solamente se especialice en el cargo que
ocupa sino en diferentes procesos de la empresa.

3. ¢Nuestras prestaciones cumplen con la ley y son comparables con las de nuestros
competidores?

Si cumplen con la ley, los colaboradores cuentan un seguro, con el sueldo que establece la ley con
un contrato de trabajo.

4. ¢Qué percepcion tiene nuestro personal de nuestras prestaciones?

Actualmente los problemas de clima laboral han disminuido pues era una de las causas por las que
también existia gran rotacion del personal. Los colaboradores reconocen el buen trato y la
predisposicion de la Gerencia para brindarles mejores condiciones de trabajo, cuidando en su
salud y seguridad e integridad.
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5. ¢Existen planes de incentivos, reconocimiento y/o promocion?

La empresa no se encuentra en capacidad econdémica para establecer un plan de incentivo, sin
embargo se reconoce el trabajo realizado a través de felicitaciones verbales y celebraciones en
fechas importantes como cumplearios, carnaval, navidad, dia de la madre, etc., ademas de las
capacitaciones que reciben.

6. ¢ Cuales son nuestros productos por los cuales los clientes acuden a nosotros?

Los clientes acuden a nosotros porque ofrecemos productos de calidad, con disefios innovadores a
precios bajos.

7. ¢Cuédles son nuestros planes para desarrollar nuevos productos?

No contamos con un plan de desarrollo de nuestros productos, sin embargo la empresa

@ . L
o 3 | semanalmente trata de sacar un modelo nuevo, para esto el personal es capacitado en disefio, y
e LS) siempre averiguamos y analizamos las nuevas tendencias.
o
x 9 | 8. ¢Qué valor agregado proporcionamos a nuestros productos?
Precios bajos y un servicio personalizado en la fabricacion del producto de acuerdo a los gustos y
deseos del cliente.
9. ¢Cuales son los productos / servicios mas rentables y menos rentables que ofrecemos?
Los mas rentables son botas y botines por sus costos ademas del mocasin por la demanda que
tiene este tipo de zapato, los menos rentables son los tacones pues no existe mucha demanda.
Las mujeres buscan comodidad mas que todo.
10. ¢Qué mercado(s) atendemos?
Especificamente enfocado a calzado para damas
11. ¢Quiénes son nuestros clientes?
Las mujeres como se indic6 ademas de almacenes de calzado como Deprati ubicado en
5 Guayaquil, Pony a nivel nacional y distribuidores pequefios posicionados en diferentes lugares del
2 pais.
O 12. ¢Qué mercado(s) nuevo(s) deberiamos atender?
Ll
s . L L
Deberiamos atender el mercado en calzado de hombre pues es un producto de facil fabricacion, se
optimiza mas los recursos debido a que no se necesita de mucho material, el proceso de
produccién es mas corto y las exigencias son menores.
13. ¢Qué percepcion tienen nuestros clientes de nosotros?
Tienen una buena percepcion pues a pesar de producirse demoras en la entrega del producto,
nuestros clientes siguen acudiendo a nosotros, por nuestra calidad y precios.
14. ;Como establecemos nuestros precios o retribuciones?
Los precios se establecieron de acuerdo a la competencia, y a los costos de materia prima, mano
de obra, etc.
15. ¢Con qué frecuencia revisamos nuestros precios o retribuciones?
Q Todo el tiempo nos encontramos analizando nuestros precios y comparandonos con la
88 competencia y mas aln cuando lanzamos un producto nuevo,
D2 | 16. ¢Como se comparan nuestros precios o retribuciones con los de nuestros competidores?
i
2 | Nos encontramos manejando los mismos rangos con respecto al costeo del producto, sin embargo

siempre tratamos de manejar precios bajos, pues es algo que nos caracteriza.

17. ¢Como se relacionan nuestros precios o retribuciones con la calidad de nuestros productos?

Los precios son relativamente bajos comparados con la calidad que ofrece el producto, pero el
hecho de que cobremos mas barato no quiere decir que nuestros productos dejan de ser de
calidad.
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18. ¢Qué percepcion tienen nuestros clientes de nuestros precios o retribuciones?

Que son bajos y accesibles especialmente para los comercializadores, pues les permite una
ganancia de hasta el 200% en la venta de sus productos.

19. ¢Disponemos de las instalaciones necesarias y adecuadas?

§ Si tanto en planta como en equipos, tenemos los requeridos para producir un producto de
4 calidad.
é 20. ¢Tenemos procesos y métodos actualizados y efectivos?
>
g Si pues contamos con profesionales en las lineas de produccién y disefio que constantemente con
o | ayuda del colaborador se encuentra perfeccionando los diferentes procesos para optimizar
% recursos y obtener productos de calidad.
E 21. ¢Incorporamos nueva tecnologia con la frecuencia necesaria?
=2
No por la falta de liquidez pero cada dos afios nos proveemos de maquinarias nuevas para
satisfacer la demanda y necesidades del cliente.
22. ¢Cual es nuestra capacidad de reaccion frente a necesidades de crecimiento y recesion?
;2 La empresa se ve muy limitado pues no cuenta con la capacidad econdémica para incrementar su
N % personal, y de materiales en las cantidades requeridas.
g g 23. ¢A qué riesgos financieros estamos expuestos?
=g
La falta de liquidez que tenemos, pues eso nos impide pagar a tiempo al personal y esto ocasiona
que haya mucha rotacion del personal.
24. ¢Qué controles se mantienen sobre capital, efectivo, activos, inventarios y deuda?
Estos controles lo realiza la contadora y ella mantiene al tanto a la gerencia sobre el estado actual
en el que se encuentra la empresa.
25. ¢Cuales son nuestras fuentes de informacién sobre el entorno?
Nuestras fuentes principales son los comercializadores de calzado quienes nos dan a conocer las
nuevas tendencias y necesidades del mercado, la competencia es una fuente importante también.
= Ademas de los gremios artesanales quienes nos indican las normativas, reglamentos y talleres de
€ | formacion que se desarrollan.
S 26. ¢Como seleccionamos, priorizamos y optimizamos el uso de la informacion?
P4
2
g Pues priorizamos la informacion suministrada por las comercializadoras quienes estan en contacto
$ | directo con el cliente, ademéas tenemos a nuestros vendedores quienes van de puerta en puerta
g | ofreciendo nuestros productos.
Q | 27. ¢Cudl es la efectividad de nuestros sistemas computacionales?
=
24
g Pues por la falta de capital, no es posible tener sistemas computacionales modernos, sin embargo
= | tratamos de trabajar lo mejor posible con los equipos que disponemos.
28. ¢Cual es la efectividad de nuestros sistemas informacionales y comunicacionales?
Pienso que es bueno pues la informacion es objetiva y veraz pues nos llega directamente de la
fuente
29. ¢Como se estructura el proceso de toma de decisiones?
0
% Directamente se realiza por parte de la Gerencia y Duefio de la empresa, quien analiza las
o | diferentes propuestas y en funcion a la informacion suministrada toma la mejor decision para la
S | empresa.
[a)]
Ll
2 30. ¢Quién(es) toma(n) las decisiones claves para nuestra organizacion?
=
= Directamente el Duefio de la empresa conjuntamente con la Gerencia y el Jefe de Produccién
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31. ¢Cdmo se establecen los criterios para la toma de decisiones claves?

En funcién a la capacidad econ6mica que tenga la empresa ademas del tipo de cliente que solicite
el producto.

CONTINGENCIAS

32. ¢Qué acciones se tomarian si ocurrieran cambios criticos en nuestro personal?

Cuando el personal especializado se va, inmediatamente buscamos nuevos personal y lo
capacitamos, tratamos siempre de velar por la salud y la integridad del personal.

33. ¢Qué acciones se tomarian si ocurrieran cambios criticos en nuestros?

Buscariamos formas de abrirnos a nuevos mercados como el calzado de hombre pues la empresa
esté en condiciones de abrirse a esa linea.

34. ¢Qué acciones se tomarian si ocurrieran cambios criticos en el mercado?

Se buscaria hacer nuevos productos, pues la empresa cuenta con un disefiador que en este caso
es el duefio, lo cual facilitaria a la empresa en la creacion de nuevos disefios para nuevos
mercados.

35. ¢Qué acciones se tomarian si ocurrieran cambios criticos en el entorno y stakeholders?

Realizariamos convenios con instituciones publicas y privadas para provisiones de calzado para
uniformes escolares y de trabajo.

3.2.2. VALORES ESTRATEGICOS

Los valores estratégicos para Ego Zapateria son considerados como pensamientos o
creencias compartidas que permiten orientar el comportamiento de sus colaboradores

proporcionando pautas para formular metas y propésitos personales o colectivos.

A continuacion se presenta la siguiente tabla y matriz con el objeto de establecer los

valores estratégicos para Ego Zapateria.

Matriz de levantamiento de Valore Estratégicos

Para la clasificacion de los valores se establecié con los funcionarios de la empresa un
listado de valores que regian en Ego Zapateria y se los agrupd en tres grandes
grupos: valores que definian la manera de relacionarse entre los colaboradores
(valores éticos), asi como los valores que definia la relacién colaborador-empresa
(valores practicos) y los valores que permitian cumplir con los objetivos propuestos

(valores de desarrollo),

Una vez clasificados los valores, los integrantes de la organizacion calificaron cada
valor, para esto se ha establecié una escala de calificacion de 1 a 4, considerandose 4

como mas importante y de esta manera se pudo obtener los valores estratégicos que
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mas se ajustaban a la realidad de la organizacion y que son compartidos por todos los

colaboradores.

TABLA DE LEVANTAMIENTO
VALORES ESTRATEGICOS

CLASIFICACION 112|314 VALORES
x | Eficiencia

Etica

Confianza

VALORES ETICOS
Disciplina

Respeto

x [x |x [x [X

Optimismo

X Responsabilidad

X | Trabajo en equipo

X Comunicacién Eficiente
VALORES PRACTICOS X Iniciativa
X Liderazgo

X Colaboracion

X | Orientacion al Cliente

x | Creatividad

X | Compromiso con la calidad

X Sentido de pertenencia
VALORES DE DESAROLLO X Organizacion
X Adaptacién
X Decision

X | Productividad

Establecimiento Valores Estratégicos

Una vez clasificados y estimados los valores estratégicos por la empresa Ego
Zapateria, se detallan a continuacion 6 valores estratégicos que son compartidos por

todos el personal de Ego Zapateria.

Valore Eticos: Son valores que han definido la manera de relacionarse entre los
colaboradores de Ego Zapateria, ademas de indicar como han llegado hasta donde

estan.
v' Eficiencia

Valores Practicos: Son valores que han permitido definir el como los colaboradores

acttan dentro de la empresa.
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v' Trabajo en Equipo

v" Orientacion al Cliente
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Valores de Desarrollo: Son valores que han permitido a Ego Zapateria cumplir con lo

gue han querido lograr.

v' Creatividad

v/ Compromiso con la Calidad

v" Productividad

A continuacion se presenta la definicion de los Valores Estratégicos de Ego Zapateria.

VALOR

SIGNIFICADO

Eficiencia

Capacidad para hacer uso de los recursos de la
sociedad de la manera mas eficaz posible para
satisfacer las necesidades y los deseos individuales

y organizacionales.

Trabajo en
equipo

Capacidad para colaborar con los demas, formar
parte de un grupo y trabajar con otras areas de la
organizacion con el propésito de alcanzar, en
conjunto las estrategias organizacionales,
subordinar los interese personales a los objetivos

grupales.

Orientacioén al

Capacidad para actuar con sensibilidad ante las

necesidades de un cliente, comprender

Cliente adecuadamente sus demandas y generar
soluciones efectivas a sus necesidades.

Capacidad para idear soluciones nuevas vy

diferentes dirigidas a resolver problemas o

Creatividad situaciones que se presentan en el propio puesto, la

organizacion y con los clientes, con el objeto de

agregar valor a la organizacion.
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Capacidad para actuar con velocidad y sentido de

urgencia y tomar decisiones para alcanzar los
Compromiso

) objetivos organizacionales o del area, o bien los
con la calidad

propios del puesto de trabajo, y obtener ademas

altos niveles de desempefio.

Capacidad para fijarse objetivos de alto desempefio
y alcanzarlo exitosamente, en el tiempo y con la
Productividad | calidad requerida, agregar valor y contribuir a que la
organizacibn mantenga e incremente  su
participacién en el mercado.

3.2.3. MISION

Con el fin de establecer la misiéon de Ego Zapateria, se presentan criterios y preguntas

qgue ayudaran a los colaboradores de la empresa de calzado a plantear su mision.

Una vez reunido el personal de Ego Zapateria, en este caso Duefio de la empresa,
jefes departamentales y colaboradores, y llevado a cabo una lluvia de ideas en base a
los criterios establecidos se llegd a un consenso con todo el personal y se establecio la

siguiente mision:

Matriz de declaracion de la Misidn

DECLARACION DE LA MISION

PREGUNTA EXPLICACION RESPUESTA

Qué es lo que en

realidad hace. La
i _ respuesta debera

e Qué funciones
contestarla la

realiza la empresa? L o
organizacion en términos

Precios bajos, productos
de calidad y durabilidad

de las necesidades del
cliente que trata de

cubrir.
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e ¢ Para qué lo hace?

Una cosa es el producto
en si y otra la necesidad
de lo que cubre con la

adquisicion del producto.

Comodidad y proteccion
para los pies, placer al

caminar y estilo

o ¢ Por qué la
organizacion hace lo

gue hace?:

Es decir ¢cual fue el
motivo por el que se dio
la creacibn de la

organizaciéon?

Convertirse en una
alternativa de estilo para
la mujer basados en

disefios innovadores

e (,COmo lo hace la

organizacion?:

¢,De qué medios se vale

para hacerlo? Esto

sefialara la estrategia
fundamental del negocio,
como por ejemplo el
servicio  personalizado,

precio bajo, innovacion.

Precios bajos con material
de calidad y disefios
innovadores. Servicios

personalizado

e (Para quién hara la
organizacion lo que

hace?:

Asi se definirdA a que
segmento de mercado
se enfoca la

organizacion.

Se enfoca al mercado de

mujeres

DECLARATORIA DE LA MISION

precios accesibles y disefios innovadores.

Somos una alternativa de estilo y confort que brinda proteccién a los pies de la
mujer y placer la caminar, mediante la elaboracion de calzado de excelente calidad
y durabilidad, en busca de la permanente satisfaccion de las necesidades,

expectativas y los deseos de nuestros clientes con un servicio personalizado,

3.2.4. VISION

>

“C

Para la determinacion de la Vision de Ego Zapateria se presentaron criterios y
preguntas que ayudaron a los colaboradores de la empresa de calzado a plantear la

misma.
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Una vez reunido el personal de Ego Zapateria, en este caso Duefio de la empresa,
jefes departamentales y colaboradores, y llevado a cabo una lluvia de ideas en base a
los criterios establecidos se llegé a un consenso con todo el personal y se establecio la

siguiente vision:

Matriz para la declaracién de la Vision

DECLARACION DE LA VISION

PREGUNTA RESPUESTA

e (A donde aspiramos llegar y qué | Reconocimiento, crecimiento y
deseamos alcanzar en un plazo | sostenibilidad en 2 afios

determinado?

e (Qué es clave para el futuro de| Rentabilidad y financiamiento

nuestra organizacion?

e ¢Qué contribucion diferencial a la| Exclusividad e innovacion en el
sociedad deberemos hacer en el | disefio

futuro?

e ¢(Cudles seran los impactos en| Calidad, precios bajos, nuevos disefio
nuestra organizacion de la tecnologia,
requerimientos y expectativas de
clientes, condiciones de mercado y

entorno?

e (Cudles seran nuestras principales | Diversificacion de productos

maneras de competir?

e ¢(Cudles seran nuestras posiciones | Personal especializado y capacitado

sobre clientes, mercados,
proveedores, competitividad,
productividad, rendimiento,

crecimiento, tecnologia, calidad,
personal, etc.?
o (Cual sera nuestra mayor

oportunidad de crecimiento?

e (Qué atractivos ofreceremos a| Desarrolloy capacitacion

guienes sean parte de nosotros?

e ¢Qué valores deberan ser | Productividad, creatividad y
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potenciados? orientacion al cliente

DECLARATORIA DE LA VISION:

Ego Zapateria en los proximos afios serd una empresa reconocida por sus altos
niveles de calidad, creatividad e innovacion en sus disefios, capaz de llegar a cualquier
mercado a nivel nacional y estara soportada por una amplia gama de productos y
personal capacitado dispuesto a ofrecer productos exclusivos garantizando su
sostenibilidad y crecimiento.

3.2.5. ESTRATEGIA CORPORATIVA

Para el establecimiento de la Estrategia Corporativa de Ego Zapateria es necesario
priorizar los factores estratégicos de la organizacion sobre las cuales se debera
prestar mayor atencion para cumplir con la Misién y Vision de la empresa.

Teniendo en cuenta la actividad realizada por el sector del calzado, se determinaron a
continuaciéon aquellos factores que son estratégicos para un adecuado funcionamiento
de la empresa:

Factores Estratégicos:

e Directiva

e Financiera

e Tecnoldgica

e Innovacién

e Competitividad

e Capital Humano / Recursos

e Materias Primas/Proveedores
¢ Requerimiento del Cliente

e (Calidad de los productos

¢ Productividad y Rentabilidad
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Una vez determinada los factores estratégicos del negocio se establecio el nivel de
importancia de un factor respecto al otro, determinando asi las areas criticas o0 mas
importantes en las que la organizacion deberd concentrar sus esfuerzos para

cumplir con su mision y vision.

Matriz de decisiones de Factores Estratégicos:

MATRIZ DE DECISION DE FACTORES ESTRATEGICOS
o)

5|5 sl o k:
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O © —

£ 8|8 3|e|5lg|s|=2|2|2

© ] (0] c @] 0] o [} [0} o ©

a | <| 0| =0 |0 |a|x| o S| =

Adla|lbd|F|ln|lS|IN|b]ad || 8
1. Participacién de la Direccién 1 1
2. Accesibilidad a Financiamiento 1 |1 |1 1 1 |1 |6
3. Capacidad Tecnoldgica 1 |1 1 |1 |4
4. Innovacién 1 1 (1 |3
5. Competitividad 1 |1 |2
6. Capital Humano y Recursos 1|1 |1 1 |4
7. Proveedores/Materia Prima 1 |1 |2
8. Requerimiento de Clientes 1 |1
9. Calidad de Productos 1 |1
10. Productividad y rentabilidad 0
verticales (blancos) 0o |1 (1 |1 |0 |5 |4 |6 |2 1
horizontales (1) 1 |6 (4 (3 |2 (4 |2 |1 |1 |oO
total 1 7 5 2 9 6 7 3 1
orden de prioridad 3 1 |4 |2

Ycoronel, Ivan. GESTION ESTRATEGICA. Ecuador, Cuenca. 2009.

Se han citado tanto en las columnas como en las filas los factores estratégicos, para
analizar el nivel de importancia que hay entre los mismos, para esto es necesario
colocar el nimero 1 si tiene mayor importancia y dejar en blanco en caso de no tener

influencia mayor.

De acuerdo a la informacion analizada se obtuvieron los siguientes factores
estratégicos sobre los cuales se debera enfatizar los esfuerzos de la empresa y se

establecera la Estrategia Corporativa, la cual determinara y sefialara la direcciéon que

7 Coronel, Ivén. GESTION ESTRATEGICA. Ecuador, Cuenca. 2009.
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Ego Zapateria debera seguir para cumplir con su mision y alcanzar su vision, asi como

los mecanismos y acciones necesarias para lograrlo.
Fuerza impulsora:

v' Capital Humano

Factores Estratégicos:

v" Requerimientos del cliente
v" Accesibilidad a Financiamiento

v" Proveedores/ Materias Primas

DECLARATORIA DE LA ESTRATEGIA CORPORATIVA:

La estrategia de Ego Zapateria es mantener y potenciar el desarrollo del capital
humano, ademas, las decisiones futuras o las bases que permitiran un mayor

crecimiento y consolidacion de nuestro mercado estaran soportadas en:

o Satisfacer las necesidades, expectativas y deseos del cliente y estar a la
vanguardia en los nuevos estilos y tendencias que se presenten con disefios
innovadores y de calidad.

e Tener accesibilidad a financiamientos de fuentes externas y confiables para
llevar a cabo las diferentes actividades productivas.

e Mantener la credibilidad con nuestros proveedores cumpliendo con las
obligaciones de desembolsos para garantizar la provision de materiales de

calidad y a tiempo.

3.2.6. DETERMINACION DE ASUNTOS CRITICOS

Los asuntos criticos incorporan los aspectos relacionados con oportunidades y
amenazas externas (evaluacién externa) a la empresa, asi como fortalezas y
debilidades (evaluacién interna) de la organizacion, que tendran un marcado efecto

en el cumplimiento de la misiéon y de la vision.

3.2.6.1. Anélisis FODA

Matriz para Diagndstico Interno

DIAGNOSTICO INTERNO
ASUNTOS ESTRATEGICOS CRITICOS
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5 O

CATEGORIAS
FACTORES ESTRATEGICOS

FORTALEZAS

DEBILIDADES

CLASIFICACION DE ASUNTOS

Nivel Impacto

Nivel Impacto

Alto

Medio

Bajo

Alto

Medio

Bajo

Capital Humano / Recursos

Personal especializado y

capacitado X

Alta rotacién del personal

Convenios con gremios para

capacitacion X

Mano de obra indirecta externa

Financiera

Bajos costos de fabricaciéon X

Deudas con proveedores

Falta de liquidez

Innovacion

Disefios innovadores X

Infraestructura y maquinaria

Productividad y rentabilidad

Carencia de Procesos
estandarizados

Capacidad productiva para
fabricar grandes pedidos X

Poca publicidad de empresa

Posicionamiento de marca en el
mercado. X

Matriz para Diagnéstico Externo

DIAGNOSTICO EXTERNO

ASUNTOS ESTRATEGICOS CRITICOS

CATEGORIAS
FACTORES ESTRATEGICOS

CLASIFICACION DE ASUNTOS

OPORTUNIDADES

AMENAZAS

Nivel Impacto

Nivel Impacto

Alto

Medio

Bajo

Alto

Medio

Bajo

Materias Primas/Proveedores

en el mercado

Variedad de materiales existente

Falta de proveedores nacionales

Requerimiento del Cliente

Incremento de mercados y
consumidores potenciales

de moda

Cambios bruscos de las tendencias

Gran acogida del producto en el
mercado

Finanzas

Entidades financieras para
créditos con bajo interés

Nuevas politicas laborales

Competitividad

Competencia desleal

Importacién de calzado a precios
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bajos

Ingreso de nuevos competidores y
productos similares X

Tecnologia Nuevas tecnologias en maquinaria X

3.2.6.2. Asuntos internos y externos

Identificacién de Fortalezas

e Personal especializado y capacitado

e Bajos costos de fabricacion

e Capacidad productiva para fabricar grandes pedidos
e Posicionamiento de la marca en el mercado

e Disefios innovadores
Identificacion de Debilidades

e Deudas con proveedores
o Falta de liquidez

e Alta rotacién del personal
Identificacion de Oportunidades

e Incremento de mercados y consumidores potenciales
e Gran acogida del producto en el mercado

e Entidades financieras para créditos con bajo interés
Identificacion de Amenazas

e Falta de proveedores nacionales
e Cambios bruscos en las tendencias de moda

e Importacion de calzado a precios competitivos

Esta seleccién facilitard el establecimiento de las estrategias y objetivos estratégicos

de la organizacion, para lo cual se empleara la matriz FODA.

A continuacién se una matriz de analisis de fortalezas, oportunidades, debilidades y
amenazas, con el propésito de realizar comparaciones que permitan generar
estrategias alternativas factibles, lo cual nos ayudara a determinar los objetivos

estratégicos y metas organizacionales:
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3.2.6.3. Matriz FODA

Fortalezas (F) Debilidades (D)
Listado de fortalezas halladas en la || Listado de debilidades halladas en la
fase de evaluacion interna fase de evaluacion interna
e Personal especializado y e Deudas con proveedores
capacitado e Falta de liquidez
e Bajos costos de fabricacion e Altarotacion del personal

e Capacidad productiva para
fabricar grandes pedidos

e Posicionamiento de la marca
en el mercado

e Disefios innovadores

Oportunidades (O) Estrategias (FO) e Estrategias (DO)
Listado de oportunidades halladas Utilizacion de fortalezas para Vencer las debilidades,
en la fase de evaluacion externa aprovechar oportunidades aprovechando las oportunidades

e Potenciar el desarrollo del capital |[e Fortalecer el capital econémico

e Incremento de mercados .
y humano para alcanzar un buen para aminorar las deudas y la

consumidores potenciales desempefio en el trabajo y falta de liquidez.

e Gran acogida del producto en el asumir nuevos retos en el

mercado mercado 5 " amient
; T ; e Buscar inanciamiento  para
e Financiamiento  con  bajos |, Aprovechar la capacidad ) S
intereses ] ) cumplir con las obligaciones
productiva que tiene la empresa
i ] legales de la empresa
para consolidar e incrementar la
cartera de clientes.
e Mantener costos bajos de
produccion para generar mayor
acogida del producto en el
mercado
Amenazas (A) Estrategias (FA) Estrategias (DA)
Listado de amenazas halladas en la || Utilizacion de fortalezas para evitar o || Reducir las debilidades para evitar o
fase de evaluacion externa disminuir el impacto de las|{disminuir el impacto de Ilas
amenazas amenazas

e Fortalecer los procesos de

e Falta de proveedores innovacion de productos paralfe Establecer programas de
nacionales. soportar cambios bruscos en las reconocimiento y motivacién al
tendencias de la moda. personal disminuyendo el alto
e Cambios bruscos en las|e Emprender planes de nivel de rotacion
tendencias de moda posicionamiento de la marca

para para ser mas competitivos
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en el mercado.
e Consolidar la cartera de
proveedores para evitar retrasos

en la produccion.

3.2.7. SELECCION DE ESTRATEGIAS

A continuacidon se presenta una matriz la cual nos facilitara llevar a cabo la
clasificacion de las estrategias en funcion a los factores estratégicos establecidos

dentro de la empresa.

Matriz de Clasificacion de Estrategias

FACTORES ESTRATEGICOS ESTRATEGIAS

Potenciar el desarrollo del capital humano para
alcanzar un buen desempefio en el trabajo y
asumir nuevos retos en el mercado

Capital Humano

Establecer programas de reconocimiento y
motivacion al personal para disminuir el alto
nivel de rotacion.

Emprender planes de posicionamiento de la

marca para ser mas competitivos en el

Requerimiento del Cliente
mercado.

Satisfacer las necesidades, expectativas y
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deseos del cliente y estar a la vanguardia en
los nuevos estilos y tendencias que se
presenten con disefios innovadores y de

calidad.

Productividad

Aprovechar la capacidad productiva que tiene
la empresa para consolidar e incrementar la

cartera de clientes.

Mantener costos bajos de producciéon para
generar mayor acogida del producto en el

mercado

Fortalecer el proceso productivo para soportar
cambios bruscos en las tendencias de la
moda.

Finanzas

Fortalecer el capital econémico para aminorar

las deudas y la falta de liquidez

Buscar financiamiento para cumplir con las

obligaciones legales de la empresa

Proveedores / Materias Primas

Lograr por lo menos un acuerdo anual con

proveedores de materia prima.

Mantener la credibilidad con nuestros
proveedores cumpliendo con las obligaciones
de desembolsos para garantizar la provision
de materiales de calidad y a tiempo.

3.2.8. OBJETIVOS ESTRATEGICOS:

S
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A continuacion se presenta una matriz que ayudara a la empresa a establecer los

objetivos estratégicos partiendo de las estrategias establecidas:

Matriz para establecimiento de Estrategias y Objetivos Estratégicos

FACTORES ESTRATEGICOS

OBIJETIVOS ESTRATEGICOS

ESTRATEGIAS (FO, DO, FA,
DA)

Capital Humano

Fomentar en los proximos dos
afios condiciones favorables de
trabajo, comprometidos con el
los

bienestar de todos

colaboradores.

Potenciar el desarrollo del capital
humano para alcanzar un buen
desempefio en el trabajo y asumir

nuevos retos en el mercado

Establecer programas de
reconocimiento y motivacion al
personal para disminuir el alto

nivel de rotacién

Requerimiento del Cliente

Ser una empresa reconocida a nivel

nacional en dos afios.

Emprender planes de
posicionamiento de la marca para
mas

ser competitivos en el

mercado.

Satisfacer las necesidades,
expectativas y deseos del cliente
y estar a la vanguardia en los

nuevos estilos y tendencias que

Productividad

se presenten con disefos
innovadores y de calidad

Ser uno de los proveedores

principales de calzado en el
Aprovechar la capacidad

mercado local en los préximos tres

afios.

productiva que tiene la empresa
para consolidar e incrementar la
cartera de clientes.
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de

produccion para generar mayor

Mantener  costos  bajos

acogida del producto en el

mercado

Fortalecer el proceso productivo
para soportar cambios bruscos en

las tendencias de la moda.

Finanzas

Mejorar la capacidad econ6mica de
la empresa en un 50% durante los

proximos 4 afios.

Fortalecer el capital econdémico
para aminorar las deudas y la

falta de liquidez

Buscar financiamiento para

cumplir con las obligaciones

legales de la empresa

Proveedores / Materias

Primas

de

proveedores en un 30% para evitar

Consolidar la cartera

retrasos en la produccion durante

los préximos tres afios.

Lograr por lo menos un acuerdo
anual con proveedores de materia

prima.

Mantener la credibilidad con
nuestros proveedores cumpliendo
con las obligaciones de

desembolsos para garantizar la
provision de materiales de calidad
y a tiempo.

3.2.9. OBJETIVOS ESPECIFICOS:
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La matriz que se detalla a continuacion servira como guia para el establecimiento de

los objetivos especificos o de corto plazo.

Matriz de establecimiento de objetivos especificos

OBJETIVOS ESTRATEGICOS

ESTRATEGIAS

OBIJETIVOS ESPECIFICOS

Fomentar en los préximos dos
afios condiciones favorables de
trabajo, comprometidos con el
los

bienestar de  todos

colaboradores.

Potenciar el desarrollo del capital
humano para alcanzar un buen

Aplicar programas de
capacitacion en temas técnicos

y de especializacion en calzado

desempefio en el trabajo Y | 3 todo el personal hasta el mes
asumir nuevos retos en el | ge diciembre.

mercado

Establecer programas de | Cotizar 2 talleres
reconocimiento y motivaciéon al | motivacionales con

personal para disminuir el alto
nivel de rotacion

profesionales durante el primer
trimestre del afio

Reconocer al mejor empleado
del mes y dar un incentivo no

monetario.

Ser una empresa reconocida a

nivel nacional en dos afios.

Emprender planes de

posicionamiento de la marca

para ser mas competitivos en el

Crear una péagina web con
informacion de la empresa para

el mes de mayo

mercado.
Distribuir volantes con la marca
y nombre de la empresa a partir
del mes de mayo

Satisfacer las  necesidades, | Realizar encuestas de

expectativas y deseos del cliente
y estar a la vanguardia en los
nuevos estilos y tendencias que
disefios

se presenten con

satisfaccion del cliente para el

mes de julio
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innovadores y de calidad

Aprovechar la capacidad

productiva que tiene la empresa o
) ) Asistir al menos a un evento
para consolidar e incrementar la

. nacional para exhibir los
cartera de clientes.

productos de calzado de la

Ser uno de los proveedores empresa este afio.
principales de calzado en el

mercado local en los proximos tres | Mantener costos  bajos  de
afos. produccién para generar mayor
acogida del producto en el

mercado

Realizar la reingenieria de
. r la uni rativ.
Fortalecer el proceso productivo procesos de la unidad operativa

. r ion, en el n
para soportar cambios bruscos de produccion, en el segundo

. semestre del presente afio.
en las tendencias de la moda. p

. P Incrementar las ventas en 10%
Fortalecer el capital econémico

. mensualmente
para aminorar las deudas y la

Mejorar la capacidad econdmica falta de liquidez

de la empresa en un 50% durante
los préximos 4 afios.

Buscar financiamiento  para | Buscar financiamiento con una
cumplir con las obligaciones | institucion financiera con bajos
legales de la empresa intereses hasta el mes de

diciembre del presente afio.

Lograr por lo menos un acuerdo

Identificar al menos un nuevo
anual con proveedores de

; ; roveedor de cuero ara
Consolidar la cartera de | Materia prima. P P

proveedores en un 30% para evitar

calzado, antes del inicio del

segundo semestre del afio en
retrasos en la produccién durante
Ccurso.
los proximos tres afios.

Establecer un plan de pagos a

proveedores para el siguiente

Mantener la credibilidad con
mes

nuestros proveedores
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cumpliendo con las obligaciones
de desembolsos para garantizar
la provision de materiales de
calidad y a tiempo.

3.2.10. PLAN OPERTIVO ANUAL

A continuacion se presenta el Plan Operativo Anual establecido por Ego Zapateria,

donde se detallan las actividades a realizar para cumplir con los objetivos planteados.
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Matriz de Plan Operativo Anual

~

PLAN OPERATIVO ANUAL

FACTOR ESTRATEGICO: Capital Humano

OBJETIVO ESTRATEGICO: Fomentar en los préximos dos afios condiciones favorables de trabajo, comprometidos con el bienestar de todos los colaboradores.

ESTRATEGIA: Potenciar el desarrollo del capital humano para alcanzar un buen desempefio en el trabajo y asumir nuevos retos en el mercado

INDICADOR CLAVE DE DESEMPERNO: Porcentaje de cumplimiento de programas de capacitacion

OBJETIVO A CORTO PLAZO: Aplicar programas de capacitacién en temas técnicos y de especializacién en calzado a todo el personal hasta el mes de diciembre

ACCION/ACTIVIDAD CRONOGRAMA MENSUAL REC,URSOS . RESPONSABLES MEE?(IS'Q DE
112[3|4|5]|6|7]8]9]10(|11]12 HUMANOS FISICOS ECONOMICOS PRIMARIO APOYOS
L . Jefe de Recursos . . Jefe de Recursos Jefes Personal a
Determinacién de personal a capacitar Ninguno Ninguno .
Humanos Humanos Departamentales capacitar
P o Jefe de Recursos . . Jefe de Recursos Jefes Temas de
Andlisis de temas de capacitacion Ninguno Ninguno o
Humanos Humanos Departamentales capacitacion
Identificacion de instructor dentro de la Jefe de Recursos . . Jefe de Recursos Jefes Instructor
Ninguno Ninguno .
empresa Humanos Humanos Departamentales Definido

Jefe de Recursos Jefe de Recursos

Cronograma de

Establecer cronograma de capacitacion Humanos Computador Ninguno HuManos Instructor capacitacion
Instructor
s o Jefe de Recursos Computadora Jefe de Recursos Capacitaciones
Aplicacion de capacitaciones Humanos . Instructor ;
Instructor Proyector Por definir Humanos aplicadas
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PLAN OPERATIVO ANUAL

FACTOR ESTRATEGICO: Capital Humano

OBJETIVO ESTRATEGICO: Fomentar en los préximos dos afios condiciones favorables de trabajo, comprometidos con el bienestar de todos los colaboradores.

ESTRATEGIA: Establecer programas de reconocimiento y motivacién al personal para disminuir el alto nivel de rotacién

INDICADOR CLAVE DE DESEMPERNO: Porcentaje de cumplimiento de talleres de motivacion

OBJETIVO A CORTO PLAZO: Cotizar 2 talleres motivacionales con profesionales durante el primer trimestre del afio

ACCION/ACTIVIDAD CRONOGRAMA MENSUAL REC,URSOS : RESPONSABLES METEls(Ilgé DE
1(2|3|4|5[|6[7]|8]9]|10(11]12 HUMANOS FISICOS ECONOMICOS PRIMARIO APOYOS
Determinacion del personal que debera Jefe de Recursos Ni ) Jefe de Recursos Jefes Personal a
. inguno Ninguno .
ser capacitar Humanos Humanos Departamentales capacitar
Andlisis de temas para taller de Jefe de Recursos . . Jefe de Recursos Jefes Temas de
L Ninguno Ninguno
motivaciéon Humanos Humanos Departamentales talleres
e ) Jefe de Recursos . ) Jefe de Recursos Jefes Instructor
Identificacion del instructor externo Ninguno Ninguno _
Humanos Humanos Departamentales Definido
Jefe de Recursos Jefe de Recursos Cronograma de
Establecer fechas del taller Humanos Computador . Instructor )
Ninguno Humanos talleres
Instructor
s Jefe de Recursos Computadora Jefe de Recursos Talleres
Aplicacion de talleres Humanos Instructor -
Instructor Proyector $800 Humanos aplicados
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PLAN OPERATIVO ANUAL

FACTOR ESTRATEGICO: Capital Humano

OBJETIVO ESTRATEGICO: Fomentar en los proximos dos afios condiciones favorables de trabajo, comprometidos con el bienestar de todos los colaboradores.

ESTRATEGIA: Establecer programas de reconocimiento y motivacién al personal para disminuir el alto nivel de rotacién

INDICADOR CLAVE DE DESEMPERNOQ: Empleado reconocido

OBJETIVO A CORTO PLAZO: Reconocer al mejor empleado del mes y dar un incentivo no monetario

ACCION/ACTIVIDAD CRONOGRAMA MENSUAL RE({URSOS : RESPONSABLES ME‘E;IIE:I_é DE
1/2(3[4|5|6|7|8]9]10|11]12 HUMANOS FISICOS ECONOMICOS PRIMARIO APOYOS
P L Jefe de Recursos . . Jefe de Recursos Jefes Andlisis
Andlisis del rendimiento del personal Ninguno Ninguno -
Humanos Humanos Departamentales realizado
Determinacion del mejor empleado del Jefe de Recursos . . Jefe de Recursos Jefes Colaborador
Ninguno Ninguno )
mes Humanos Humanos Departamentales escogido
. Jefe de Recursos . . Jefe de Recursos Jefes Colaborador
Comunicar al empleado su logro Ninguno Ninguno )
Humanos Humanos Departamentales comunicado
Determinacion de incentivo o Jefe de Recursos . Jefe de Recursos ) Incentivo
recompensa Humanos Ninguno Por definir Humanos Asistente determinado
Jefe de Recursos Jefe de Recursos Incentivo
Aplicacion de incentivo o recompensa Clggrggpa%sor Ninguno Por definir Humanos Asistente aplicado
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PLAN OPERATIVO ANUAL

FACTOR ESTRATEGICO: Requerimiento del Cliente

OBJETIVO ESTRATEGICO: Ser una empresa reconocida a nivel nacional en dos afios.

ESTRATEGIA: Emprender planes de posicionamiento de la marca para ser mas competitivos en el mercado

INDICADOR CLAVE DE DESEMPERNO: Incremento de cartera de clientes

OBJETIVO A CORTO PLAZO: Crear una pagina web con informacién de la empresa para el mes de mayo

ACCION/ACTIVIDAD CRONOGRAMA MENSUAL RE({URSOS : RESPONSABLES ME‘E;IIE:I_Q DE
1|2|3|4|5|6|7[8]|9]10|11]12 HUMANOS FISICOS ECONOMICOS PRIMARIO APOYOS
Establecimiento (,je. informacion Jefe de Disefio Computador Por definir . Jefe de Disefio Informa0|on
relevante para pagina web Gerencia seleccionada
Spllpltud de cotizaciones para crear Jefe de Ventas Canal_es d_g Ninguno Jefe de Ventas Ninguno Cot!z_amon
pagina web Comunicacion solicitada
Andlisis y seleccién de mejor cotizacion Jefe de Disefio Ninguno Ninguno Gerencia Jefe de Disefio Cotlz_amon
seleccionada
L - - Computadora - - -
Creacion de pagina web Creador de P4gina Internet Por definir Jefe de Disefio Creador de Pégina | Péagina Creada
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PLAN OPERATIVO ANUAL

FACTOR ESTRATEGICO: Requerimiento del Cliente

OBJETIVO ESTRATEGICO: Ser una empresa reconocida a nivel nacional en dos afios.

ESTRATEGIA: Emprender planes de posicionamiento de la marca para ser mas competitivos en el mercado

INDICADOR CLAVE DE DESEMPERNO: Numero de volantes distribuidos

OBJETIVO A CORTO PLAZO: Distribuir volantes con la marca y nombre de la empresa a partir del mes de mayo

ACCION/ACTIVIDAD CRONOGRAMA MENSUAL REC’URSOS : RESPONSABLES ME‘II'EI;IIE:I_é DE
1|2|3|4|5|6|7[8]|9]10|11]12 HUMANOS FISICOS ECONOMICOS PRIMARIO APOYOS
Establecimiento de }nformamon Jefe de Disefio Computador Ninguno Gerencia Jefe de Disefio Informa0|on
relevante para publicidad seleccionada
Disefio de publicidad (volantes) Jefe de Disefio Computador Ninguno Jefe de Disefio | Asistente de Disefio eIIZ;JS(?rr;Zo
Impresion de publicidad Jefe de Disefio Pape_l para Por Definir Jefe de Disefio | Asistente de Disefio P.Ub“C'dad
publicidad impresa
e - . - . - Publicidad
Distribucién de publicidad Jefe de Ventas Ninguno Por definir Jefe de Ventas | Asistente de Disefio distribuida
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PLAN OPERATIVO ANUAL

FACTOR ESTRATEGICO: Requerimiento del Cliente

OBJETIVO ESTRATEGICO: Ser una empresa reconocida a nivel nacional en dos afos.

ESTRATEGIA: Satisfacer las necesidades, expectativas y deseos del cliente y estar a la vanguardia en los nuevos estilos y tendencias que se presenten con disefios innovadores y de calidad

INDICADOR CLAVE DE DESEMPERNO: Encuestas realizadas

OBJETIVO A CORTO PLAZO: Realizar encuestas de satisfaccién del cliente para el mes de julio

ACCION/ACTIVIDAD CRONOGRAMA MENSUAL REC’URSOS . RESPONSABLES MEE?(Il?ré DE
1/2[3|4[|5]|6]|7 HUMANOS FISICOS ECONOMICOS PRIMARIO APOYOS
Elaboracion de encuestas de Jefe de Recursos . Jefe de Recursos . Encuesta
- - Humanos Computador Ninguno Asistente
satisfaccion Humanos Elaborada
Jefe de Ventas
Aplicacion de Encuestas Jefe de Ventas Encuesta Ninguno Jefe de Ventas Vendedor Enquesta
Vendedor aplicada
Jefe de Ventas Resultados de
Andlisis de Resultados vVendedor Computador Ninguno Jefe de Ventas Vendedor encuesta
analizados
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PLAN OPERATIVO ANUAL

FACTOR ESTRATEGICO: Productividad

OBJETIVO ESTRATEGICO: Ser uno de los proveedores principales de calzado en el mercado local en los proximos tres afios.

ESTRATEGIA:  Aprovechar la capacidad productiva que tiene la empresa para consolidar e incrementar la cartera de clientes
Mantener costos bajos de produccién para generar mayor acogida del producto en el mercado

INDICADOR CLAVE DE DESEMPERNO: Porcentaje de productos vendidos

OBJETIVO A CORTO PLAZO: Asistir al menos a un evento nacional para exhibir los productos de calzado de la empresa este afio

ACCION/ACTIVIDAD CRONOGRAMA MENSUAL REC’URSOS : RESPONSABLES ME‘II'EI;IIE:I_é DE
1|12(3|4|5|6]|7[8]9]10|11|12 HUMANOS FISICOS ECONOMICOS PRIMARIO APOYOS
Ver la fecha mas proxima en que Gerencia Ninauno Ninguno Gerencia Jefes Fecha
desarrollaré la feria del calzado Jefe de Ventas 9 9 Departamentales establecida
L I Jefe de Disefio . N
Seleccion de los disefios con los que Jefe de Ventas Catélogo de Ninguno Gerencia Jefe de Disefio Dlsgnos
cuenta la empresa - productos seleccionados
Gerencia
Planificacion de produccién Jefe de Proc_iucslon Computador Por Definir Gerencia Jefe de Produccién Pro_d.uctos
Jefe de Disefio planificados
C - Materias - Jefe de . Publicidad
Fabricacion de Productos Jefe de Produccion Primas/Magquinaria Por definir Produccion Operarios distribuida
- Productos
Exponer y vender productos Vendedores Productos Por Definir Jefe de Ventas Vendedores Vendidos
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PLAN OPERATIVO ANUAL

FACTOR ESTRATEGICO: Productividad

OBJETIVO ESTRATEGICO: Ser uno de los proveedores principales de calzado en el mercado local en los proximos tres afios

ESTRATEGIA:

Fortalecer los procesos de innovacion de productos para soportar cambios bruscos en las tendencias de la moda.

INDICADOR CLAVE DE DESEMPENO: Porcentaje de mejoramiento en proceso productivo

OBJETIVO A CORTO PLAZO: Realizar la reingenieria de procesos de la unidad operativa de produccion, en el segundo semestre del presente afio

ACCION/ACTIVIDAD CRONOGRAMA MENSUAL REC’URSOS . RESPONSABLES MEE?(IFFQ DE
112|3|4|5|6|7[8]|9]10|11]12 HUMANOS FISICOS ECONOMICOS PRIMARIO APOYOS
- . ) . . Jefe de Asistente de Fallas
Andlisis de fallas en proceso productivo Operarios Maquinaria Ninguno Produccion Produccion localizadas
Desarrollo de plan de mejora Jefe de Produccion Ninguno Ninguno Jefe de Asistente de Plan de mejora
p ! Operarios 9 9 Produccién Produccién !
Aplicacion de cambios en proceso Jefe de Produccion - - Jefe de Asistente de Cambios
) - Maquinaria Por definir o L .
productivo Operarios Produccién Produccién realizados
Poner en marcha la reingenieria . . - Jefe de : Reingenieria
: Jefe de Produccion Magquinaria Por definir A Operarios puesta en
realizada Produccién
marcha
Comprobacién de reingenieria Jefe de Produccion Magquinaria Ninguno Jefe d(.a, Operarios Reingenieria
Produccién comprobada
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PLAN OPERATIVO ANUAL

FACTOR ESTRATEGICO: Finanzas

OBJETIVO ESTRATEGICO: Mejorar la capacidad econémica de la empresa en un 50% durante los proximos 4 afos.

ESTRATEGIA: Fortalecer el capital econémico para aminorar las deudas y la falta de liquidez.

INDICADOR CLAVE DE DESEMPERNO: Incremento del 10% en ventas mensuales

OBJETIVO A CORTO PLAZO: Incrementar las ventas en 10% mensualmente

porcentaje de ventas requerido.

ACCION/ACTIVIDAD CRONOGRAMA MENSUAL REC’URSOS . RESPONSABLES MEE?(II?ré DE
1/2(3[4|5|6|7|8]9]10|11]12 HUMANOS FISICOS ECONOMICOS PRIMARIO APOYOS

Establecimiento de un plan de Jefe de Recursos . Jefe de Recursos Plan de

h A Computador Ninguno Jefe de Ventas .

incentivos para vendedores Humanos Humanos Incentivos

Desarrollo de un cronograma de ventas Jefe de Ventas Ninguno Jefe de Recursos Jefe de Ventas Cronograma de
9 Computador 9 Humanos Ventas

Dar a conocer tipo de incentivo de Jefe de Recursos . ) Jefe de Recursos Tipo de

acuerdo a ventas realizadas Humanos Ninguno Ninguno Humanos Jefe de Ventas incentivo

e - o
Verificacion del cumplimiento en el Jefe de Ventas Ninguno Ninguno Jefe de Ventas Vendedores cﬁ%/gl?ctizss
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PLAN OPERATIVO ANUAL

FACTOR ESTRATEGICO: Finanzas

OBJETIVO ESTRATEGICO: Mejorar la capacidad econémica de la empresa en un 50% durante los préximos 4 afios.

ESTRATEGIA: Buscar financiamiento para cumplir con las obligaciones legales de la empresa

INDICADOR CLAVE DE DESEMPERNO: Incremento del 10% en ventas mensuales

OBJETIVO A CORTO PLAZO:  Buscar financiamiento con una institucién financiera con bajos intereses hasta el mes de diciembre del presente afio

ACCION/ACTIVIDAD CRONOGRAMA MENSUAL REC’URSOS . RESPONSABLES METE?(lltT:é DE
1|12(3|4|5|/6]|7[8]9]10|11|12 HUMANOS FISICOS ECONOMICOS PRIMARIO APOYOS
Institucion
Buscar institucién financiera Contador Ninguno Ninguno Gerencia Contador Financiera
determinada
Presentacion dg docqmentacmn Contador Ninguno Gerencia Contador Documentacion
requerida para financiamiento Computador presentada
Recibir financiamiento Contador Ninguno Ninguno Gerencia Contador Fme;gilizirggento
Cancelar obligaciones pendientes de . . ) Obligaciones
pago Contador Ninguno Ninguno Gerencia Contador canceladas
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PLAN OPERATIVO ANUAL

FACTOR ESTRATEGICO: Proveedores / Materias Primas

OBJETIVO ESTRATEGICO: Consolidar la cartera de proveedores en un 30% para evitar retrasos en la produccién durante los préximos tres afios.

ESTRATEGIA: Lograr por lo menos un acuerdo anual con proveedores de materia prima.
INDICADOR CLAVE DE DESEMPERNOQ: Convenido con un proveedor de calzado
OBJETIVO A CORTO PLAZO: Identificar al menos un nuevo proveedor de cuero para calzado, antes del inicio del segundo semestre del afio en curso.
ACCION/ACTIVIDAD CRONOGRAMA MENSUAL REC’URSOS : RESPONSABLES ME‘S(IIE:I_Q DE
1|12(3|4|5|6]|7[8]9]10|11|12 HUMANOS FISICOS ECONOMICOS PRIMARIO APOYOS
Gerencia Ninguno Ninguno Gerencia Jefe de produccion Provgedor
Buscar proveedores seleccionado
Beneficios
Andlisis de beneficios con proveedores Gerencia Ninguno Ninguno Gerencia Jefe de produccion analizados y
aceptados
Firmar convenio con proveedor Gerencia Ninguno Ninguno Gerencia Jefe de Produccion Cﬁ(:an:(?(;O
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PLAN OPERATIVO ANUAL

FACTOR ESTRATEGICO: Proveedores / Materias Primas

OBJETIVO ESTRATEGICO: Consolidar la cartera de proveedores en un 30% para evitar retrasos en la produccién durante los préximos tres afios.

ESTRATEGIA: Mantener la credibilidad con nuestros proveedores cumpliendo con las obligaciones de desembolsos para garantizar la provisién de materiales de calidad y a tiempo
INDICADOR CLAVE DE DESEMPENO: Aplicacién del plan de pagos

OBJETIVO A CORTO PLAZO: Establecer un plan de pagos a proveedores para el siguiente mes

ACCION/ACTIVIDAD CRONOGRAMA MENSUAL REC,URSOS : RESPONSABLES ME'II:ZI;IIE:I_g DE
HUMANOS FISICOS ECONOMICOS PRIMARIO APOYOS
Listado de . . Proveedores
Verificar lista de proveedores Contador Proveedores Ninguno Contador Secretaria verificados
Listado de Listado de
Andlisis de proveedores por pagar Contador Proveedores por Ninguno Contador Secretaria proveedores por
pagar pagar
Listado de
Desarrollar el plan de pagos Contador Computador Ninguno Contador Secretaria proveedores por
pagar
Pagar a proveedores Contador Ninguno Por definir Contador Secretaria Proveedores
cancelados
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3.3.  CONCLUSIONES

Una vez culminado el presente estudio se puede indicar que en la actualidad las
empresas del sector de calzado lamentablemente siguen manejandose de una manera
basica en cuanto a la parte administrativa, pues no poseen herramientas y sobre todo
métodos y técnicas que les ayuden a mejorar su gestion tanto administrativa como

operativa.

En el estudio realizado se pudo determinar que aproximadamente un 80% de las
empresas encuestadas si bien no aplican las herramientas como la Planeacién
Estratégica, tienen conocimiento de la existencia de esta, sin embargo este
conocimiento es muy basico pues no saben el verdadero alcance del Plan Estratégico,
ademas de que los empresario son conscientes de que no cuentan con los
lineamientos necesarios que les faciliten la consecucién de sus objetivos y metas, por
lo que la mayoria de las empresas se encontraron abiertas a la aplicacion de este

herramienta.

Para esto y de acuerdo a la realidad de las empresas del sector del calzado, se
desarroll6 una metodologia de Planeacion Estratégica de facil entendimiento y
aplicacion, estableciendo los puntos o parametros mas relevantes que las empresas
deben tomar en cuenta al momento de constituir su Plan.

Esta metodologia es muy practica para empresas que adn no cuentan con una cultura
consolidada en cuanto a la gestion administrativa, se ha establecido matrices y
técnicas sencillas faciles de utilizar y aplicar para este sector, que ayudaran a las
empresas para el desarrollo de la misién, vision, objetivos, estrategias, valore

estratégicos, planes y proyectos.

De acuerdo a los objetivos planteados se concluye que ha sido posible elaborar y
aplicar esta metodologia en una empresa de calzado como Ego Zapateria, pues la
Gerencia demostro interés ya que les servird como una guia o camino a seguir para el
cumplimiento de objetivos, planes, programas o actividades que deban emprender

para cumplir con su mision y alcanzar su vision.

Con la aplicaciéon de esta metodologia se pudo realizar un analisis situacional de la
empresa asi como determinar sus oportunidades y fortalezas para aprovecharlas y sus
amenazas y debilidades para reducirlas o eliminarla, lo que ayud6 a que el empresario
y sus colaboradores se dieran cuenta de la realidad en la que se encuentran y

establecieran las acciones necesarias. La informacién que se obtuvo con la aplicacién
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de esta herramienta servira a la empresa para que tenga un norte a seguir y pueda
actuar de forma inmediata para cumplir con sus objetivos y propdsitos establecidos
llenando un vacio existente en cuanto a la informacién con la que cuenta la empresa,
asi como los recursos humanos, econdmicos y técnicos necesarios con los que debe

contar la empresa para la consecucion de sus estrategias y objetivos.

Por lo expuesto la informacion queda plasmada en este documento que facilitara el

desempefio de la organizacion en beneficio de la empresa y de sus colaboradores.
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3.4. RECOMENDACIONES

De lo anteriormente expuesto surgen las siguientes recomendaciones:

Que las empresas del sector del calzado tomen esta metodologia como una
herramienta guia para la elaboracién de su Planeacion Estratégica y la adapten

a su realidad.

La participacién activa de la Gerencia en la aplicacion y conformacion del Plan
Estratégico, asi como de todo el personal de la empresa pues son quienes

viven dia a dia la realidad de la organizacion.

Considerar los aportes del personal al momento de establecer la mision y
vision, pues sus ideas facilitaran y ayudaran a conformar una Misién y Vision

solida.

Que el POA sea analizado por el Duefio o la Gerencia mediante reuniones
semanales para evaluar el cumplimiento de las actividades e indicadores

definidos.

La aplicacién eficiente de esta herramienta para corregir los problemas de

funcionalidad de los procesos administrativo y productivo.

Realizar al revisién y actualizacion del Plan Estratégico cada afio con la
finalidad de realizar las mejoras y correcciones necesarias de acuerdo a como

la organizacion lo requiera.

Socializar la Planeacion Estratégica con el resto del personal, pues es
necesario que toda la organizacién sepa que se cuenta con esta herramienta

como una guia.

90

>

C



MAESTRIA EN DIRECCION DE RECURSOS HUMANOS
HUMANOS Y DESARROLLO ORGANIZACIONAL

BIBLIOGRAFIA

Alvarado Martinez, Tomas Everardo. Metodologia para elaborar un plan estratégico y
redisefio organizacional de una unidad de produccidon agropecuaria. México:
Editorial: Red Revista Mexicana de Agronegocios, 2006.

Alles, Martha Alicia. Diccionario de competencias: la trilogia, nuevos conceptos y

enfoques. Tomo I. Argentina: Ediciones Granica, 2009.

Amorocho, Hernando Jaimes, Samir Arturo Bravo Chadid, Aura Karina Cortina
Ricardo, Carlos Miguel Pacheco Ruiz, y Maria Gabriela Quifiones Alean.
«Plenacidn estratégica de largo plazo: una necesidad de corto plazo.» Pensam.
Gest., n° 26 (Junio 2009).

Barrera, Marco. «SITUACION Y DESEMPENO DE LAS PYMES DE ECUADOR EN EL
MERCADO INTERNACIONAL.» 2001. (ultimo acceso: 25 de septiembre de
2013).

Cabrera, Angel; De la Cuadra, Sergio. “Las Pymes: quienes son, como son y qué

hacer con ellas”.2002

Carlock, R. y Ward, J. La Planificacion Estratégica de la Familia Empresaria. Espafia,
2003.

Carrion, Maroto Juan. Estrategia: De la vision a la accion. Madrid: Artegraf S.A., 2007.

Castafio, Alejandro. Actitudes de los Emprendedores de micro y pequefias empresas
frente a la adquisicion de informacion externa para la toma de decisiones

comerciales. 2011

Castafio Ramirez, Alejandro. «Planeacion Estratégica en la Pyme de Bogota.
Orientacién al futuro y evasion de la incertidumbre.» Contaduria y

adminisrtacion, n® 235 (Septiembre 2011).

Climaco Canarte, Jorge. «Antecedentes del proceso de planeacion estratégica como
fundamentos pata el logro de un desarrollo endégeno sustentable desde la

universidad.» Humanidades Medicas 12, n° 3 (septiembre 2012).

91

Lo



MAESTRIA EN DIRECCION DE RECURSOS HUMANOS
HUMANOS Y DESARROLLO ORGANIZACIONAL

"o

Coronel, lvan. Gestion Estratégica. Ecuador, Cuenca. 2009.
Ego Zapateria. Informacién Empresa. Ecuador, 2014.

El Concepto de Planeacion Estratégica http://www.slideshare.net/jcfdezmxestra/el-
concepto-de-planeacin-estratgica (Ultimo acceso: 10 de febrero de 2014)

Gill Suarez, Esperanza, Altahona Quijano, Teresa de Jesus. Libro Practico Planeacion
Estratégica para Pymes. Bucaramanga, 2009.

Internas, Servicio de Rentas. www.sri.gob.ec. s.f. (Ultimo acceso: 10 de diciembre de
2013).

J., Sanchez, y Ojeda Gémez. «Estrategia Integral para Pymes Innovadoras.» Revista
EAN 47 (2003): 34-45.

Jimenez Figueroa, Itza Hayde Muro Pico, J. Fernando. Desarrollo organizacional y

humano. Argentina: El Cid Editor | apuntes, 2009.

Las Pymes en el Ecuador
«http://dspace.ups.edu.ec/bitstream/123456789/1442/5/Capitulo%202.pdf.» s.f. (Gltimo
acceso: 17 de diciembre de 2013).

Los 7 Pasos de la Planeacion Estratégica http://www.pymempresario.com/2012/05/los-

7-pasos-de-la-planeacion-estrategica/ (Ultimo acceso: 10 de febrero de 2014)

Ministerio de Industria y Productividad: Informacién Sector del Calzado. Diciembre
2013

Ojeda GoOmez, Julieta.
«http://www.fca.unam.mx/docs/publicaciones/libros/pyme/Il.pdf.» s.f.  (Gltimo
acceso: 12 de Junio de 2013).

Planeacion Estratégica http://repositorio.espe.edu.ec/bitstream/21000/1154/4/T-ESPE-
021513-4.pdf (Ultimo acceso: 11 de febrero de 2014)

Ponce Sanchez, Yuslay, Alfredo Pardo Fernandez, Carmen Arocha Marifio, y Juan
Carlos Rojas Fernandez. «Metodologia de Planificacion estratégica para
instiuciones de salud a partir de valores comparativos.» Revista Cubana Salud
Publica 35, n° 3 (Julio 2009).

Productividad, Minsterio de Coordinacion de la. Decreto No. 757 de la Funcion
Ejecutiva. Quito, 2011.

92



MAESTRIA EN DIRECCION DE RECURSOS HUMANOS
HUMANOS Y DESARROLLO ORGANIZACIONAL
Quiroz, Jennifer. «Manual de Planeacion Estratégica  Institucional.»
http://www.monografias.com/trabajos63/manual-planificacion-
estrategica/manual-planificacion-estrategica3.shtml. s.f. (Gltimo acceso: 12 de
Junio de 2013).

Rodriguez Castillo, Ester Hernandez Flores, Alberto. Disefio de la planeacién
estratégica del centro de investigaciones del niquel capitan Alberto Fernandez
Montes de Oca. Cuba: Instituto Superior Politécnico José Antonio Echeverria.
CUJAE , 2010.

Stubbs, Edgardo Alberto. Indicadores de desempefio: naturaleza, utilidad y
construccion. Brasil : IBICT - Instituto Brasileiro de Informacgéo em Ciéncia e

Tecnologia, 2004.

Valdez Olivares, Saul, Mariana Zerdn Félix, y Juan Morales Cano. «El porque de la

Planeacion Estratégica en las Pymes.» Contribuciones a la economia, 2008.

Velasquez Leyva, Reynerio. Folleto de Direccién Estratégica. Cuba: Editorial

Universitaria, 2007.

Zabala Salazar, Hernando. “Planeacion Estratégica aplicado a cooperativas y demas

formas asociativas y solidarias”.Colombia.2006

93

Lo



MAESTRIA EN DIRECCION DE RECURSOS HUMANOS
HUMANOS Y DESARROLLO ORGANIZACIONAL

3.5. ANEXOS

ENCUESTA DE DIAGNOSTICO

1. Conoce la herramienta de gestién denominada Plan Estratégico

st [] NO ]

Si entendemos que la Planeacion Estratégica es una herramienta de gestién que
permite a las organizaciones, prepararse para enfrentar las situaciones que se
presentan en el futuro, y en la cual se ve reflejada las estrategias, los objetivos y
metas asi como el alcance y cumplimento de estos.

2. En caso de no emplear planeacion estratégica, ¢considera usted que se
planifica satisfactoriamente el funcionamiento de su empresa sin necesidad de
realizar una planeacion estratégica?

st [ ] NO [ ]

POR QUE

3. Le gustaria aplicar una herramienta de gestion que le permita enfrentarse a
situaciones del entorno y prepararse para el futuro:

st ] NO [ ]

POR QUE

4. Considera que esta herramienta aportaria al desarrollo de su empresa

st [ ] NO [ ]

POR QUE

5. Cree que al aplicar esta herramienta su empresa tendria una ventaja
competitiva
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st ] NO []

POR QUE

6. Estaria dispuesto a invertir los recursos (tiempo, personal) en caso que se
decida realizar una restructuracion de la empresa.

7. Le gustaria que su empresa se maneje con una adecuada interrelacién entre
procesos, departamentos o areas.
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