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RESUMEN

El sector farmacéutico representa un motor muy importante de la economia de un pais.
Las empresas farmacéuticas para mantenerse competitivas y ser rentables, deben ser
capaces de adaptarse a los cambios generados por el mercado globalizado del siglo XXI.
El objetivo de esta investigacion, es plantear lineamientos gerenciales con la
incorporacion de elementos del desarrollo organizacional en la empresa MIA PHARMA
S.A.S.., ubicada en la ciudad Bogota, quien requiere incorporacion de herramientas para
liderar estos cambios. El nuevo rumbo se plantea apoyandose en el direccionamiento
estratégico, con el fin de lograr mejoras en la cultura de la organizacion. Para ello, se
realizard una investigacion de tipo proyectiva, con disefio de campo, sobre una muestra
poblacional de veinticinco trabajadores conformados por la ndmina administrativa y
operativa, a fin de realizar diagndstico de la organizacion, que permita conocer su estado
real. La validacion del instrumento se realiz6 mediante el juicio de expertos y la
confiabilidad se obtuvo a través de la formula Alfa de Crombach, arrojando un coeficiente
de 0.86, evidenciandose una muy alta confiabilidad. Este estudio, pretende contribuir a

la adaptacion de otras empresas farmacéuticas con caracteristicas similares.

Palabras Claves: Valores, Diagnostico, direccionamiento estratégico y cultura de

organizacional
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1. INTRODUCCION

La necesidad de desarrollar organizaciones capaces de soportar el proceso de la
globalizacion, enmarcado por un mundo lleno de cambios e incertidumbres, hace que la
investigacion sobre el tema cobre importancia. En este sentido, las organizaciones
requieren establecer procesos de mejoramiento continuo, que les permita mantenerse
competitivas e insertarse en este proceso.

De alli la necesidad de generar lineamientos gerenciales para la incorporacion de
los elementos del desarrollo organizacional en empresas farmacéuticas en Colombia, y
especificamente tomando como caso de estudio la empresa MIA PHARMA S.AS, la
cual busca el mejoramiento continuo de sus trabajadores a nivel de conocimientos
técnicos y desarrollo humano, todo ello como practica que permita una organizacion
basada en la excelencia protagonista del crecimiento mutuo.

Partiendo de una evaluacion producto del diagnéstico endégeno y exdgeno de la
realidad de la organizacion, se cuenta con informacion confiable que permite generar
lineamientos gerenciales soportados por su direccionamiento estratégico. El cambio, se
plantea sobre la base de principios corporativos como pilares fundamentales; asi mismo,
se propone orientar a la organizacion para convertirla en una empresa capaz de
adaptarse a los cambios, mediante la efectividad de las acciones y la integridad en la
toma de decisiones, y en respuesta a la pregunta de investigacién: ¢Qué estrategias
facilitaran la incorporacion de elementos del desarrollo organizacional en la empresa
MIA PHARMA S.A.S.?

Para el levantamiento de la investigacion, se contara con la informacion tomada
de fuentes principales que componen la némina profesional y técnica de la organizacion
MIA PHARMA S.A.S, mediante el uso de cuestionarios conformado por preguntas
cerradas.

La importancia de esta investigacion radica, en aportar soluciones a una
organizacion que presenta problemas de funcionamiento producto del crecimiento del
mercado y de las exigencias del mismo, para lo cual la empresa no cuenta con
herramientas que le permitan adaptarse a los cambios.

El trabajo de investigacion planteado quedo estructurado en cinco capitulos.
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El Capitulo Il, constituido, los objetivos de la investigacion.

El Capitulo Ill, presenta el marco teodrico, las bases tedricas y el sistema de
variables y Operacionalizacion de la variable de estudio.

Dentro de este mismo marco el Capitulo 1V, describe el disefio metodolégico
utilizada en la investigacion el nivel, disefio y la poblacion objeto de estudio, asi como
la técnica que se implemento para la recoleccion el procesamiento de los datos.

En el Capitulo V, se analizan los resultados de la aplicacion del instrumento
generando un sustento para la elaboracién de la propuesta, en relacion con los objetivos
propuestos en la investigacion, se presenta la propuesta a través de una exposicion de
motivos, objetivos y presentacion de lineamientos gerenciales y finalmente se indican las
conclusiones y recomendaciones de acuerdo a los resultados obtenidos en el diagndstico

realizado.
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2. OBJETIVOS
2.1. Objetivo general
Formular lineamientos gerenciales para la incorporacion de elementos del
desarrollo organizacional enfocado en el capital humano de la empresa farmacéutica
homeopatica MIAPHARMA S.A.S

2.2. Objetivos especificos

e Diagnosticar los elementos de desarrollo organizacional que aplica actualmente en
la empresa MIA PHARAMA S.A.S.

e Analizar el direccionamiento estratégico en la declaracion de principios

organizacionales de la empresa MIA PHARMA S.A.S.

e Diseflar lineas estratégicas para la incorporacion de elementos del desarrollo

organizacional enfocados en el capital humano de la empresa MIA PHARMA S.A.S.
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3. JUSTIFICACION

3.1. Justificacion de la Eleccion del Talento Humano en el Desarrollo
Organizacional de Miapharma S.A.S

La eleccién de centrar los lineamientos gerenciales en el elemento de talento
humano dentro del desarrollo organizacional de Miapharma S.A.S se fundamenta en
varias razones respaldadas por teorias y enfoques reconocidos en el ambito de la gestion

empresarial.

3.1.1. Impacto directo en el rendimiento organizacional

a. Teoria: Segun diversas corrientes, incluyendo la teoria de recursos humanos de la
firmay la teoria de la contingencia, el talento humano es un recurso central que puede
tener un impacto directo en el rendimiento y la competitividad de la organizacion.
(Barney, 1991; Fombrun et al., 1984).

b. Justificacién: Al mejorar la gestion y el desarrollo del talento humano, Miapharma
S.A.S puede optimizar su rendimiento global y su capacidad para adaptarse a

cambios en el entorno empresarial.

3.1.2. Adaptacién a nuevos retos y tecnologias

a. Teoria: Las teorias modernas de gestidon subrayan la importancia de la adaptabilidad
y la agilidad organizacional. El talento humano bien desarrollado es crucial para
enfrentar desafios y aprovechar oportunidades emergentes. (Bolman & Deal, 2017,
Tushman & O'Reilly, 1997).

b. Justificacion: Fortalecer las habilidades y competencias del personal permitira a

Miapharma S.A.S adaptarse con mayor eficacia a cambios tecnologicos y a dinamicas
del mercado.
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3.1.3. Clima Organizacional y Productividad

a. Teoria: Teorias de motivacion y liderazgo, como la teoria del liderazgo
transformacional y la teoria de la expectativa, sugieren que un clima organizacional
positivo y una gestion efectiva del talento contribuyen a niveles mas altos de

productividad y satisfaccion laboral. (Bass & Riggio, 2006; Vroom, 1964).

b. Justificacion: Mejorar el ambiente de trabajo y la motivacion del personal puede

tener un impacto directo en la productividad y la retencidn de talento.

3.1.4. Desarrollo de una Cultura Organizacional Sostenible

a. Teoria: Teorias sobre el desarrollo organizacional, como la teoria de cambio
planificado, enfatizan la importancia de construir una cultura organizacional sélida

y coherente. (Cummings & Worley, 2014).

b. Justificacion: Fortalecer el talento humano implica influir en la cultura
organizacional de Miapharma S.A.S, creando una base sdlida para el crecimiento

sostenible.

Es por estas razones, la eleccion del talento humano como foco central se basa
en su papel esencial en el rendimiento organizacional, su capacidad para adaptarse a
cambios y su influencia en la cultura y productividad de la empresa. Al mejorar la
gestion del talento humano, Miapharma S.A.S esta mejor posicionada para enfrentar
los desafios actuales y futuros, alineandose con principios clave de desarrollo

organizacional.
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4. MARCO TEORICO

Para dar apoyo y orientacion a la investigacion, se presentan una serie de teorias
con diversos enfoques y maneras de presentar constructos, definiciones y propuestas.
Estas teorias brindan al investigador la oportunidad de aclarar y ampliar el pensamiento
y el conocimiento, convirtiéndose en un elemento orientador del proceso de la
investigacion

En este sentido y para poder escoger la mejor herramienta que permita al
investigador poder discernir sobre cual se debe utilizar se presentan a continuacion un
analisis macro de los diferentes postulados para obtener estrategias de acuerdo a su

autor.

4.1. Herramientas de Andlisis Estratégico clasicas del ambiente interno

4.1.1. Matriz de Ansoff

En el area de Marketing, una herramienta muy difundida es la Matriz de Producto-
Mercado creada por Igor Ansoff en la década de los cincuenta. La simpleza en su
estructura -ya que esta conformada por solo dos filas y columnas- permite segiin Hoang
(2011) evaluar la capacidad de aprovechar oportunidades en el mercado.

Independientemente de las unidades que se elijjan —tales como voliumenes de
venta, ventas en unidades monetarias, rentabilidad en términos absolutos, flujos de
efectivo generados o descontados a la tasa apropiada- el denominador comun de esta
matriz estd representado por las variables. En las filas se muestran los mercados
(existentes y nuevos) y en las columnas los productos (existentes y nuevos).

La literatura existente relativa a la aplicacion de esta Matriz coincide en interpretar
las estrategias genéricas que se obtienen conforme la ubicacién de los productos en uno
de sus cuadrantes. Asi, por ejemplo, Kotler (2013) y Rueda et al. (2013) coinciden que
las vias de crecimiento en voliumenes y participacion de mercado se consiguen mediante
las opciones que implican ubicar el portafolio de productos en dicha Matriz, tomando las

decisiones correspondientes.
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Las ubicaciones en los tres primeros cuadrantes implican una estrategia de
crecimiento por expansion y el Ultimo esta relacionado con una estrategia de

diversificacion, tal como se muestra en el siguiente cuadro:

Figura 1.

Matriz Ansoff

PRODUCTOS
ACTUALES NUEVOS

DESARROLLO DE
PRODUCTOS
DESARROLLO DE
MERCADO

Nota.: La figura representa la matriz con las 4 estrategias genéricas de productos vs
mercados actuales y nuevos que identifique la expansion y diversificacion.

(%)
L
—
<
)
=
(@)
<

MERCADOS

NUEVOS

Estas estrategias genéricas se describen brevemente a continuacién

e La estrategia de penetracion Segun Soltani-Fesaghandis & Pooya, (2018), entre los
esfuerzos que comunmente se presentan estan un aumento en la inversion de capital
para publicidad, fuerza de ventas, calidad en la atencién al cliente, mejora en la
comunicacién tanto en la empresa como con el cliente, etc., con el fin de alcanzar la
opcion estratégica planteada.

e Al hablar de desarrollo de nuevos productos se esta relacionado con el termino
innovacion, para el cual Schumpeter (1961), citado por Juliao-Rossi & Schmutzler,
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(2016), propone que se asocie con la explotacion comercial de nuevos productos o
procesos. Por lo tanto, se define a la innovacion como el desarrollo de un producto,
gue tiene un impacto positivo mostrando una conservacion, amplificacién o apertura

de un nuevo mercado para la empresa.

e La estrategia de desarrollo de mercado para Richardson & Dennis, (2016) consiste
en persuadir a los que no consumen el producto, haciéndoles olvidar de la existencia
de otros productos, lo cual significa generar campafias agresivas de marketing las
cuales puedan llegar a persuadir a los no consumidores, en conclusién, desarrollar el
mercado con las personas que aun no consumen nuestro producto. El crecimiento
del negocio en un nuevo mercado es una opcion viable, puesto que un producto que
ha sido exitoso en un determinado mercado puede tener buena aceptacion en otro.
(Richardson & Dennis, 2016)

e Laestrategia de diversificacion es la menos conservadora de todas. Se trata de actuar
en terreno nuevo, lo que implica repensar el modelo de negocios e, inclusive, los
procesos mismos debido a que su adopcion obliga a redefinir los productos,
incorporar cambios tecnologicos o utilizar otros canales de distribucion. (Alvarez.
2016)

Algunos autores como McDonald (1991) y Krauss (2009) encuentran a esta
herramienta como plenamente aplicable a las empresas, a pesar que se encuentren
recientemente establecidas. Coinciden en que permite analizar la estructura del
mercado, definir objetivos de Marketing y estratégicos, lo que incide en la asignacion de
recursos conforme al portafolio de productos.

Ademas, esta herramienta ha sido utilizada en investigaciones a nivel macro. Es
asi, que Laszlo y Ulbert (2008) la aplicaron a los efectos de evaluar las estrategias
utilizadas por las empresas de Hungria, encontrando que aquellas firmas que tenian
bajas expectativas de crecimiento aplicaron estrategias de penetracion.
Concomitantemente, solo el 3% de las firmas encuestadas se inclinaban por renovar su

portafolio de productos.
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Al contrario, autores como Gunther (2011) y Hoang (2011) la encuentran
inaplicable arguyendo la falta de realismo, y que su probable dificultad esta encerrada en
ubicar ciertos productos con certeza en determinado cuadrante. Ademas, sefialan que
dificilmente su aplicacion corregiria el sesgo de aquellos ejecutivos que muestren una

profunda aversion al riesgo.

La sencillez y flexibilidad de esta herramienta la hace facil de aplicar, permitiendo
evaluar las alternativas de crecimiento en términos de la definicion del portafolio de
productos, el que puede ser desagregado en diferentes objetos dentro de un amplio

espectro comprendido por grupos, lineas, clientes y unidades de negocios, entre otros.

4.1.2. La Cadena de Valor

Esta herramienta fue introducida por Porter (1985), quien propone desagregar la
operacion de una empresa en actividades primarias y de apoyo. Las primeras, involucran
el movimiento fisico de materiales y productos terminados, marketing, ventas y servicios
de post-produccion. Las segundas, cuentan con la funcion principal de ser la base no
sélo de las primarias, sino de todas las otras actividades. Por ejemplo, destaca que las
compras son actividades regulares que tienen implicaciones en todas las actividades
restantes.

El autor afirma que resulta necesario descomponerlas ya que pueden existir
variaciones conforme a la industria a la que pertenezca la firma y sefala algunos

aspectos relevantes al definir las clases de actividades:

e Al enfatizar las actividades de Compras como actividades con impacto en toda la
firma, considera que la tecnologia puede realizar un aporte sobre esta actividad al

relacionarse con los procedimientos para administrar y calificar a los proveedores.

En opinién las empresas pueden ganar ventajas competitivas respecto a sus
pares con habilidades tales como: a) capacidad para establecer normas e incluir
estandares y mejores practicas en la seleccion de proveedores, b) monitoreo del
cumplimiento de normas de calidad, y c) bases de datos que proporcionen informacion

oportuna y les permita aprovechar su capacidad de negociacion.
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Latecnologia es la siguiente actividad de soporte apuntada, considerando que abarca
actividades simples como lo es documentar el desarrollo de un producto. El autor
sugiere que su aplicacion relevante se refiere a la capacidad para mejorar un producto
0 su proceso. Por tanto, la evaluacion del impacto de la tecnologia deberia considerar:
a) el potencial de la Empresas para innovar en los procesos, b) la adquisicién de la
infraestructura fisica que los lleve a cabo y c) la evaluacién de la duraciéon de su

sostenibilidad en el tiempo.

La tercera actividad de soporte mencionada se relaciona con la gerencia de recursos
humanos, la que brinda apoyo a toda la cadena de valor. La importancia del talento
hace que este aspecto tenga un caracter no menor, exhortando a reconocer los
sacrificios que involucra el proceso de reclutamiento. Ejemplifica la actitud de algunas
firmas que prefieren la contratacion de personal no experimentado para ahorrar
costos de ndmina. Alerta que la inversion en reclutamiento y entrenamiento -realizada

por la firma- se perderia en caso de no tener la habilidad de motivarlos.

A fin de explotar los escasos recursos, caracteristica frecuente de las empresas,

tienden a reclutar personal con escasos conocimientos que sin embargo puedan ser

multifuncionales, previa su capacitacién dentro de la empresa. Esta practica puede ser

aprovechada para adaptar sus funciones en entornos cambiantes y, sobre todo, en

aquellas firmas cuya estructura sea menos jerarquica.

Sin embargo, si el staff de recursos humanos no aplica eficientemente las técnicas

para evaluar las competencias basicas del aspirante, su capacidad de aprendizaje y

predisposicién para el aprendizaje continuo, el ahorro inicial de conseguir personal sin

experiencia podria reducir la productividad del area o la firma, en general.

Finalmente, la ultima actividad de soporte que aborda incluye a la Gerencia General

e involucra Planificacion, Finanzas, Contabilidad, Legal y Gestion de Calidad.
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A fin de evaluar las actividades, recomienda clasificar y ordenarlas conforme al
flujo normal del proceso de produccion, sugiriendo definirlas utilizando aquellas que

cumplan los siguientes criterios:

1. Tengan diferente contribucion economica.
2. Muestren un efecto en la diferenciacion.

3. Sus costos deben ser significativos o mostrar una tendencia de crecimiento.

Porter (1990) sefala que una de las principales ventajas de la desagregacion de
actividades se conecta con facilitar la optimizacion de las mismas que -en su nivel mas
elemental- seria alcanzado al coordinarlas eficazmente. Aclara que esto se logra
mediante el reconocimiento de aquellas que estan vinculadas y pudieran provocar
compensaciones, como, por ejemplo, predisponer una mayor inversion en la inspeccion
de insumos, provocando ahorros en los costos del servicio al cliente.

Recomienda utilizar las siguientes relaciones de causa y efecto a los fines de

encontrarlos vinculos con mayor facilidad:

1. Diferentes formas en las que una funcion puede ser ejecutada.

2. El costo de algunas actividades principales puede ser disminuida gracias al mayor
esfuerzo realizado en actividades indirectas.

3. Algunas actividades realizadas al interior de la empresa podrian reducir los esfuerzos

de demostracién del producto.

Asimismo, existen ciertas barreras que impiden lograr estos objetivos en las

Empresas, tales como:

a. La identificacion de estas relaciones presupone gque se destina cierto presupuesto a
la Investigacion y Desarrollo (1+D); caso contrario, la creacion de diferentes
escenarios en los que las funciones o procesos puedan ser ejecutados estaria basada

en suposiciones superfluas.
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b. Adaptar su sistema de informacion a capturar datos relacionados con los costos de
las actividades.4 La excesiva preocupacion que —usualmente- tienen estas empresas
por atender regulaciones contables de caracter legal y fiscal provoca que disminuya
su esfuerzo en costear sus actividades clave. Si los sistemas de informacion
proveyeran esta informacion se facilitaria la construccion de métricas destinadas a
evaluar el posicionamiento en su sector e identificar oportunidades de mayores

eficiencias.

c. Disponer del talento necesario para el analisis de procesos. De este modo, las
empresas deben desarrollar la habilidad de desagregar las actividades y reconocer
sus mayores vinculos. El estado de arte ofrece algunas técnicas para su evaluacion

y muestran entre sus bondades las siguientes caracteristicas:

e Modelacion y su desarrollo.
e Andlisis del modelo del negocio
e Metodologia apropiada

e Evaluacién del desempefio

4.1.3. El Sistema de Valor (SV)

Otro concepto introducido por Porter se relaciona con el SV, que abarca cadenas
de valor extendidas como las de proveedores, la firma misma, su cadena de distribucion
y clientes finales. Cita la practica japonesa del “Kanban” para reducir tiempos (lead times)
y mejorar la frecuencia de entrega de los proveedores a fin de minimizar los costos de
transporte y los niveles de inventario.

La adopcioén de esta herramienta ha sido realizada en muchas firmas que tienen
acceso a sistemas desarrollados o a la implementacion de Sistemas ERP (Enterprise
Resource Planning), cuyo presupuesto incluiria un rubro destinado a gestién de cambio.
Sin embargo, su costo representaria una inversion onerosa, relegando -por tanto- su
explotacion a las pocas empresas que tengan los recursos suficientes.

Kaplinsky (2001) encontré muy aplicable esta herramienta para las empresas y en
especial para aquellos emprendimientos que intenten introducir productos en mercados

globales.
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Atribuy6 su importancia a su relacion con la competitividad sistémica, la que para
ser alcanzada deberia enfocarse en la reduccion del nivel de inventario como tema
prioritario.

Si el manejo de inventario deviniera clave en el desempefio de una empresa,
probablemente un aspecto fundamental se relacionaria con la disminucion de la
produccion o su interrupcion temporal, si la siguiente etapa en el flujo continuo de
procesamiento no demandare una mayor cantidad de material en proceso. Como
resultado final y a pesar de sacrificar la variable productividad, el valor del sistema en
total se beneficiaria gracias a la mejora en el manejo del inventario.

A fin de asimilar esta filosofia, las jefaturas de area en las empresas deberian
estar entrenadas en sus preceptos y las ponderaciones de evaluacion -para estos casos-
deberian ser reevaluadas. De esta manera, no se crearian conflictos en aquellas areas
gue pudieran verse perjudicadas al mostrar caidas en sus indices de productividad.

Senge (2000) se encuentra completamente en desacuerdo con la aplicacion de
esta filosofia. Considera que la ventaja de crear valor explotando las condiciones del
mercado destruiria la libre competencia y esto se veria reflejado en un mayor poder de
negociacion o creacion de barreras de entrada, trayendo -como consecuencia una

obstruccion a la capacidad de innovacion de nuevos emprendimientos.

4.1.4. El Mapeo del Sistema de Actividades (MSA)

Sugerido por Porter (2011), el MSA propone un abordaje integrador, cuyo objetivo
central se relaciona con evaluar la existencia de la congruencia interna entre las
actividades de la firma. Si la hubiera, las actividades estarian configuradas de forma tal
gue se muestren consistentes entre si para que -en conjunto- fortalezcan todo el sistema.

En su propuesta, se reconoce —basicamente- la existencia de tres clases de
elementos: a) competencias basicas, b) actividades principales y c¢) opciones
estratégicas, los que pueden ser identificados y conectados mediante su diagramacion,
utilizando lineas principales y secundarias. A medida que el negocio evoluciona, la
direccién puede inclinarse por diferentes opciones estratégicas, aungque en el diagrama
se incluiran aquellas que sean relevantes y se mantengan vigentes hasta el tiempo

presente.
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Sefiala que esta herramienta tiene la virtud de evaluar todo el sistema, al incluir
estas variables de relevancia y sus conexiones vigentes. De esta manera, se corregiria
la aplicacion de modelos clasicos donde se evalia aisladamente las competencias
bésicas, recursos fundamentales y los factores criticos de éxito. Proporciona un ejemplo
de una linea de produccion en la que afirma que se crearia mayor valor si su sistema de
inventarios minimizara el desabastecimiento de materia prima.

De este modo y en funcion a su complejidad, reconoce que existen tres tipos de

congruencia:

1. Congruencia simple entre cada actividad y la estrategia general, permitiendo que las

ventajas competitivas sean agregadas y no se eliminen unas con otras.

2. Congruencia por reforzamiento de actividades. En este sentido brinda el ejemplo de
la Corporacion BIC, la que utilizaba una estrategia de bajo costo y un marketing de
largo alcance. La congruencia de actividades -como disefio del producto,
configuracion de la planta a bajo costo y actividades de compras a gran escala-

permitian alcanzar ventajas competitivas Unicas.

3. Congruencia de optimizacion del esfuerzo. En su nivel mas basico, dicha optimizacion
se alcanzaria cuando una adecuada coordinacion e intercambio de informacion entre
las actividades permiten eliminar la duplicacién de trabajos. Niveles mas avanzados
de coordinacién pueden lograrse cuando -por ejemplo- se mejore el disefio del

producto y disminuya o elimine los servicios de post-venta.

La aplicacién de esta herramienta en fases tempranas del desarrollo de una
empresa podria ser dificiimente alcanzable. Asi, Morris et al. (2003) afirman que las
empresas en su fase temprana pueden adoptar reglas al azar y desviar sus modelos
iniciales introduciendo elementos inconsistentes con los originalmente establecidos.
Debido a la relativa poca experiencia en el mercado que puedan tener, provocaria segun

el autor que el Unico recurso con que contasen estas firmas sea la vision del propietario.
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Sin embargo, cuando las empresas alcanzasen la madurez, las firmas podrian
ajustar su sistema de actividades conforme a los caminos sugeridos por Siggelkow
(2002) como incremento, refuerzo, parcheo o eliminacion de actividades, quien agrega
gue en ambientes cuya dinamica es radical no bastaria con una re-calibracién del
sistema, sino mas bien se daria paso a su reconfiguracion total.

En nuestra opiniodn, las empresas podrian configurar en una fase temprana su
propio sistema de actividades definiendo sus objetos e interpretando la probable
congruencia o falta de ella. Este ejercicio se veria aun mejor formulado si la firma
evaluara el sistema de actividades de algunos de los agentes en el mercado
pertenecientes a su sector. Una vez que la firma se afiance en el mercado, cualquier
adaptacién o camino a ser seguido conforme fuera apuntado precedentemente puede
ser incluido en el analisis bajo la modalidad de escenarios.

La calificacion del grado de congruencia o refuerzo entre actividades puede ser
medido aplicando diferentes tipos de métricas desde aquellas muy sencillas, empiricas
0 arbitrarias como ponderaciones o0 ratios hasta otras muy sofisticadas, como la
modelacion matematica propuesta por Schnedler (2005). El autor propone que la medida
de congruencia con los objetivos es relevante en la asignacion de actividades y tareas,
y a los fines de introducir su modelo de optimizacion plantea una ecuacién de beneficios
cuasi-convexa y una funcion cuasi-céncava para los costos, ambas diferenciables, con
lo cual -en estricto sentido- se proveeria una solucién Unica.

En este titulo, se han planteado herramientas de analisis de estrategias que

pueden ayudar a las empresas en la revision de su situacién interna, permitiendo:

e Evaluar la capacidad para aprovechar oportunidades, proponiendo estrategias de
crecimiento o diversificacion.

e Proponer la desagregacion de actividades de la empresa a los fines de detectar
compensaciones y coordinaciones entre ellas.

e Entendery operar cadenas de valor mas extendidas al trabajar en mercados globales.

e Integrar y hacer congruentes las distintas actividades de la firma.

e Unresumen de las herramientas expuestas, se muestra en el siguiente cuadro:
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Figura 2.

Herramientas de analisis de estrategias —Ambiente interno

HAE

MATRIZ ANSOFF

CONCEPTO

Evalla capacidad para
aprovechar oportunidades de
mercado segun el portafolio de
productos. Estrategias de
crecimiento y diversificacion.

Desagrega las actividades
de una empresa en primarias y

POSITIVO

Analiza la estructura
interna del mercado,
definiendo objetivos
estratégicos y de marketing.
Facil de usar e incide en la
asignacion de recursos.

Coordinacion entre las

NEGATIVO

Sesgo ante el riesgo
e imposibilidad de ubicar
en los cuadrantes a
ciertos productos.

Necesidad de

CADENA DE
VALOR (CV)

presupuesto para I+D,
necesario un sistema de
informacion.

de apoyo (compras,
Tecnologia y gerencia
general).

actividades y deteccion de
compensaciones.

Es costosa (Poco
aplicable a pymes).
Puede destruir la libre
competencia y
emprendimiento.

Se adopta por empresas
con ERP y cuando se opera
en mercados globales.

SISTEMA DE
VALOR (SV)

Abarca las cadenas de
valor de forma extendida.

Distingue: Competencias
basicas, actividades
principales y opciones
estratégicas, evaluando todo
el sistema. Es aplicable en
estadios mas maduros de
pymes.

Dificil de aplicar en
estadios tempranos,
existiendo riesgo de
incorporar solo visiéon de
gerencia.

MAPA DEL

SISTEMA DE

ACTIVIDADES
(MSA)

Aborda integrando actores
y responsabilidades evaluando
la congruencia interna de las
actividades.

Nota: Matriz resumen de herramientas que se pueden utilizar en el andlisis de ambientes internos

4.2. Herramientas de Analisis Estratégico clasicas del ambiente externo

4.2.1. Las cinco fuerzas competitivas de M. Porter

La creacion de ventajas competitivas y la rentabilidad de los sectores industriales
son temas que han provocado el estudio de muchos académicos y especialistas. De alli,
gue Porter (1985) revele que -uno de los factores preponderantes a los fines de
determinar la rentabilidad de un sector industrial- esta conectado con la intensidad de la
rivalidad competitiva y con la capacidad para alcanzar ventajas competitivas que
diferencien a las empresas de sus pares.

De este modo, plantea que existen cinco fuerzas competitivas que determinan la
rentabilidad y la contextura competitiva de un sector industrial, mencionando lo
fundamental que deviene la habilidad necesaria para reaccionar e influir en estas cinco

variables o fuerzas.
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De esta manera, Porter (2011) indica que las opciones estratégicas que podrian
ser explotadas —incluyendo la construccion de barreras de entrada y la reconfiguracion
de la industria- estarian restringidas para muchas empresas, excepto que su poder de
influencia en el mercado sea mayor gracias a acciones tales como alianzas estratégicas
con multinacionales lideres. En realidad, estas opciones estratégicas podrian ser
consideradas por solamente un estrato de empresas que lleguen a proponer modelos de
negocios o productos muy innovadores cuya ventaja competitiva se base en el
lanzamiento de break throughs o en su habilidad para mejorar, mantener, administrar y
crear conocimiento en modo constante y persistente.

En este sentido, Yilmaz (2009) afirma que en Turquia las empresas del sector
turistico obvian las estrategias que tengan relacion con configurar la industria debido a
gue entienden que cuentan con baja probabilidad de poder ejercer alguna influencia en
tal variable por lo que prefieren adaptarse al entorno.

Sin embargo, una opcién estratégica a la que la mayoria de empresas tiene
acceso es la de reconocer en su sector aquellos factores que afecten considerablemente
su rentabilidad, potenciandolos a su favor en base a la congruencia que exista con los
recursos disponibles.

Boian (2007) sefala que entre las fuerzas que tipicamente afectan negativamente
a las empresas esta su bajo poder de negociacion con los proveedores. Por lo tanto,
algunas optarian por reconocer los vinculos con los grandes proveedores para ejecutar
acciones conjuntas que les permitan capturar una mayor participacion de mercado.

A fin de aplicar esta herramienta, propone un abordaje aritmético, por medio del
cual pondera tanto las fuerzas como sus sub-factores a los fines de evaluar el efecto de
la capacidad de la firma para obtener rentabilidad.

Si bien resulta necesario reconocer que estos factores pueden modificarse a
través del tiempo, Grant (1997) propone su revisién periédica y calificacion, lo que
permitiria reconocer y definir nuevas tendencias conforme los cambios que vayan
dandose en la configuracion de la industria.

Otra limitacién sugerida por el autor concierne a la falta de analisis dinamico dado
por la interaccién y/o reaccion de los competidores, lo que obliga a las empresas a

evaluar el resultado de diferentes escenarios, incluyendo el efecto de probables
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represalias. Asi, el conocimiento y el monitoreo de la competencia lo que incluye
capacidades, posibilidades y filosofia ayuda en la preparacion de escenarios
probabilisticos. A este punto, es dable aclarar que en los escenarios actuales la
inteligencia competitiva entendida como el reconocimiento de las variables clave, su
interrelacion e interpretacion cobra una relevancia fundamental, aunque las Empresas,
por lo general, no dispongan de los recursos necesarios para efectuar este tipo de
andlisis.

Una de las capacidades estratégicas que puede alcanzar una empresa segun
destaca Yilmaz (2009) es la eficiencia y velocidad en el proceso de decisiones y por
tanto, se hace imprescindible adquirir este tipo de habilidades y hacerlas sostenibles en
el tiempo.

A modo de conclusion, en la actualidad, la preparacién de escenarios ya no debe
pertenecer en forma exclusiva al reino de las grandes corporaciones. Las empresas
también necesitan de esta valiosa herramienta a los fines de influir positivamente en su

desempefio y en la optimizacion de su gestion.

4.2.2. Anélisis PESTEL

Valorado por distintos autores, este analisis plantea describir el ambiente externo
de las organizaciones por sus factores politicos, econdmicos, socio-culturales,
tecnoldgicos ecoldgicos y legales.

Ward (2005) destaca -por ejemplo- que puede revelar restricciones sobre
probables acciones a ejecutar, que facilita el descubrimiento de nuevos mercados o
nichos y que ademas analiza los aspectos tecnoldgicos que permiten la mejora de
procesos internos a lo largo de toda la cadena de valor. Otros autores como Dess (2011)
y Lawrence (2012), sefialan que algunas empresas son mas vulnerables a cambios en
variables econdmicas, por lo que una suba de tasas de interés podria afectar por ejemplo
al sector inmobiliario.

A su vez, el analisis de variables socio-demogréaficas permite satisfacer
eficientemente las necesidades de los consumidores conforme oscilen las tendencias de
las variables respectivas. Asi, por ejemplo, el estilo conservador o vanguardista hacia el

cual se incline un grupo especifico de clientes en una cadena de retail puede ser
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monitoreado por varias vias. Si éstos son de caracter estacionario, la aplicacion de
encuestas en locales comerciales facilita la captura y el procesamiento de informacion.
Por otro lado, si una Empresas de retail actualiza en linea sus ventas en locales, el
analisis de rotacion en tiempo real puede permitir exhibir los productos de tendencia o
reorganizar sus existencias en el local.

Del analisis de diversas fuentes informativas, se observa que este analisis puede

ser muy librado a cada grupo ejecutivo, tanto en profundidad como en contenido.

4.2.3. Anélisis FODA

Otra de las herramientas mas populares por su aparente facilidad de aplicacién
es el analisis FODA (por Fortalezas, Oportunidades, Debilidades y Amenazas). Helms
(2010) defiende su utilizacion argumentando que puede capturar plenamente el esfuerzo
del equipo a partir de la lluvia de ideas. Sin embargo, a fin de evitar el sesgo que pudiera
derivar la utilizacion aislada de una sola herramienta, Ormanidhi (2008) recomienda
utilizar la informacion provista por las cinco fuerzas de Porter y el analisis PESTEL a
efectos de complementar este estudio.

Thomson (2008) encuentra que esta herramienta resulta ideal para establecer
benchmarks5 de posicion competitiva. Propone un abordaje sencillo, sugiriendo listar las
fortalezas en términos de factores criticos de éxito y calificarlas en una escala de uno a
diez. Si se realiza un analisis con los competidores clave, se puede obtener una base
para identificar aquellos en el grupo que son mas competitivos. Al parecer este enfoque
es simple y adaptable a una Empresas comparado con algunos ejercicios complejos de
optimizacibn matematica que utilizan programaciéon lineal o matematica que fueran
ensayados con relativo éxito por Houben (1999) y Zavadskas (2011).

Entre las limitaciones de esta herramienta, Helms (2010) menciona que la
jerarquizacién de elementos deviene en una tarea que requiere buen juicio y agrega que
caracteristicamente se limita al analisis situacional y no dindmico. Esta ultima limitacion
se superaria si una Empresas ejecutara —periédicamente- el ejercicio de benchmarking
con sus competidores y evaluara el comportamiento en la serie de tiempo

correspondiente.
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En este titulo, se han planteado herramientas de analisis de estrategias que
pueden ser de suma utilidad para ayudar a las empresas a revisar la situacion externa,
lograndose:

e Comprender de donde proviene la rentabilidad del sector industrial en que se compite y
definir la ventaja competitiva pretendida.

e Analizar factores politicos, econdmicos, socio-culturales, tecnoldgicos, ecoldgicos y
legales que rodean a la organizacion y sus mercados.

e Entender las fortalezas, oportunidades, debilidades y amenazas que el equipo directivo
debera enfrentar y establecer benchmarks competitivos.

Se muestra en el siguiente cuadro un resumen de las herramientas expuestas:

Figura 3.

Herramientas de analisis de estrategias —Ambiente externo

HAE CONCEPTO POSITIVO NEGATIVO
Analisis de rentabilidad de Potencia factores Dificil de aplicar en
un sector y en la definicién de gue afectan pymes generando
la ventaja competitiva. rentabilidad, brinda bojo poder de
LAS 5 Tiene el objetivo de conocimiento de la negociacion con
FUERZAS generar barrera de entrada y competencia proveedores.
COMPETITIVAS reconfigurar la industria. analizando la tendencia  Requiere asignacion
DE PORTER futura del mercado. de muchos recursos.
Analiza factores politicos, Descubrir nuevos Depende de cada
econdmicos, socioculturales, mercados y aspectos grupo de andlisis en
tecnoldgicos, ecologicos y fundamentales. Analiza  cuanto a contenido y
legales. variables profundidad.
ANALISIS sociodemograficas
PESTEL determinando la
vulnerabilidad de los
negocios.
Analisis de fortalezas, Ideal para establecer Dificultad en la
ANALISIS oportunidades, debilidades y benchmarks jerarquizacion de
amenazas. competitivos elementos.

FODA

Nota: Matriz resumen de herramientas que se pueden utilizar en el analisis de ambientes externos
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En este estudio se han repasado algunas de las principales y elementales
herramientas de andlisis de estrategias, aplicables a las empresas.
Se puntualiza que las orientadas al analisis interno brindan més oportunidades

para la mejora de la posicion competitiva ya que:

e Ofrecen alternativas para el aprovechamiento de oportunidades.
e Al respecto de las actividades, plantean su mejor comprension, su adecuada
congruencia, integracion y coordinacion, y-finalmente- las compensaciones cruzadas

necesarias.

e Sugieren un mejor modo de operar en mercados globales a partir de cadenas de valor

mas extendidas.

Asimismo, y dentro de este tipo de andlisis, se ha observado por ejemplo que la
Cadena de Valor estd sustentada por preceptos filoséficos fundamentados en la
excelencia, los que podrian ayudar a las Empresas a competir -de otro modo- en sus
mercados.

Algunas limitaciones a estas herramientas se relacionan con su falta de realismo,
una necesidad presupuestaria que muchas Empresas no disponen o la imposibilidad de
aplicarlas a determinadas situaciones puntuales. Por tal motivo, resulta necesario
entender sus fundamentos y aplicabilidades a efectos de provocar los impactos
buscados.

Por otro lado, las orientadas al andlisis externo permiten definir ventajas
competitivas a partir de comprender el origen de la rentabilidad del sector industrial,
analizar factores FODA. De esta manera, se vuelve imprescindible que los sistemas de
informacion capten la informacién relevante a los fines de procesarla y se cuente con el
talento apropiado para su manejo e interpretacion.

En este sentido la herramienta que mejor se adapta a la propuesta en estudio es
el analisis FODA, que permitira obtener una vision mas ajustada de MIA PHARMA S.A.S.
con una vision gerencial que requiere la empresa para poder elaborar los lineamientos

organizacionales que la misma requiere.
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Algunos de los elementos positivos detectados se refieren al potenciamiento que
ejercen sobre la rentabilidad empresarial y el descubrimiento de nuevos mercados, la
congruencia que proponen con los recursos disponibles, el establecimiento de
benchmarks competitivos y el andlisis de tendencias futuras.

Como inconvenientes a considerar, es destacar que algunas de estas
herramientas requieren que las Empresas cuenten con una cierta influencia en sus
mercados y puedan enfrentar negociaciones mas balanceadas con proveedores, ser muy
dependientes de la habilidad y el talento directivo y también no utilizarlas en modo
aislado, sino complementadas con otras herramientas de analisis de estrategias.

A su vez, se ha puntualizado que las Empresas enfrentan diversas barreras -entre
ellas, culturales y tecnoldgicas- que les impiden su progreso. Las primeras, pueden variar
dependiendo de la zona geografica en que estén ubicadas las operaciones vy, las
segundas, es posible superarlas mediante la aplicacion de metodologias y conocimientos
tecnolégicos complementarios.

Se han discutido algunos aspectos concernientes a las distintas herramientas
presentadas a fin de ayudar a validar y concatenar los esfuerzos estratégicos destinados
a priorizar objetivos, definir opciones y liderar decisiones en las principales areas y
actividades de las organizaciones.

Como resultado del andlisis realizado, se plantea que el objetivo propuesto ha sido
verificado. A modo de resumen, se han planteado diversas herramientas de analisis de
estrategias que pueden ser aplicables a MIA PHARMA S.A.S. Probablemente, las
mismas no se encuentran mas ampliamente difundidas por inhabilidad de los
académicos y especialistas, aunque ademas por una cierta imposibilidad en superar los
inconvenientes que ellas mismas plantean dentro de las empresas. Como se ha
expuesto, toda herramienta cuenta con beneficios e imposibilidades, no existiendo
caminos Unicos y seguros.

En cierto modo, la vida de las organizaciones depende de un sinnimero de
factores que imponen nuevos enfoques y procederes que deberan ser considerados en
forma muy especial- con el fin de lograr los nuevos saltos cualitativos que el contexto

impone.
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Las empresas son muy importantes dentro del contexto econdmico y laboral de
los paises y regiones del mundo, por lo que de nada servird seguir anclados a
fundamentos pasados, sin incorporar herramientas que puedan ayudarlas a prolongar su

longevidad.
4.3. Resefia histérica de MIA PHARMA S.A.S.

En el afio 2005 se crea MIA PHARMA S.A.S. En el afio 2021, la Junta Directiva y
el personal crean el documento de identidad de la cultura de la organizacion, donde se
plasman los fundamentos de su filosofia, los principios y la razén de ser con el fin de que

sirva de marco de referencia en el comportamiento y lineamientos de la empresa.

Declaracion de creencias de MIA PHARMA S.A.S.:

e Igualdad: Equidad y acceso a las mismas oportunidades.

e Lealtad: Es el compromiso a defender lo que creemos y en quien creemos.

e Respeto: Comprender los puntos de vista y situaciones particulares de cada
persona, tratdndola con dignidad.

e Responsabilidad: Asumir el cumplimiento de las actividades de manera eficaz y
eficiente.

e Integridad: Nuestro trabajo lo realizamos de manera recta, honesta y honrada.

e Compromiso: Contribuir a la mejora de la calidad de vida de nuestros trabajadores,
clientes y de la comunidad.

e Servicio: La satisfaccion de nuestros clientes y la superacion de sus expectativas
con productos de calidad.

e Excelencia: Buscamos ser reconocido por la calidad superior de nuestro servicio

4.3.1. Visién

Queremos ser la empresa de suministro de medicamentos homeopaticos de

referencia a nivel nacional, respetuosa del ser humano y del ambiente, que aporte
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satisfaccion y felicidad mediante desarrollos asistenciales y habitacionales de

excelencia.

4.3.2. Misién

En MIA PHARMA S.A.S. conformamos un equipo de profesionales talentosos
fundamentados en principios éticos corporativos, dedicados a la distribucion de
medicamentos y equipos médicos, integrales y de calidad, destacdndonos en
ambientes hospitalarios; comprometidos en dignificar al ser humano y su entorno,
superar las expectativas de nuestros clientes y propiciar el crecimiento de

trabajadores, proveedores y accionistas.

4.4. Diagnostico estratégico de una organizacion

En tiempos de cambio e incertidumbres, las organizaciones incorporan cada vez
mas elementos de la administracion y la gerencia moderna, donde el proceso incluye la
planificacion, la organizacion, la direccion y el control, a fin de lograr el cumplimiento de
las metas, teniendo la flexibilidad de cambiar y adaptarse cuando las circunstancias lo
exijan. Para ello, las empresas monitorean y examinan la realidad basada en analisis del
entorno interno y externo, permitiendo orientar sus estrategias de manera defensiva,
ofensiva, de supervivencia o de reorientacion.

Segun Méndez (2009), “él diagnéstico de la organizacion es una condicidn
esencial para alcanzar el éxito en una organizacion, en él se percibe y evalia a la
organizaciéon como un sistema total, o a cualquiera de sus componentes en particular”
(p. 34), bajo los aspectos de planeacion, aprendizaje, control, estructura, direccion de
personas, entre otros. Este andlisis debe realizarse siguiendo parametros objetivos y sus
resultados podran arrojar resultados funcionales y misionales.

Para Garzén (2005, el diagnéstico representa uno de los tres elementos basicos
en los programas de desarrollo organizacional. “Representa una recopilacién continua
de datos acerca del sistema total o de sus subunidades, y acerca de los procesos, la

cultura del sistema y otros objetos de interés” (p. 103). Para el autor debe estar disefiado
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de forma tal que permita vigilar los acontecimientos, a fin de evitar sorpresas y
contribuyendo al mejoramiento en el funcionamiento de la organizacion y en el desarrollo
de estrategias.

Para Carrillo (2005), este analisis se basa en “la identificacion de las
fortalezas/debilidades (andlisis interno) y en las amenazas /oportunidades (analisis
externos), recibe el nombre de DAFQO”. (p. 82). La autora plantea que se debe tener claro
gue las descomposiciones de los dos enfoques estan estrechamente vinculadas, ya que
el analisis interno por si solo no tiene sentido al menos que se vincule con los
competidores y el entorno. Los resultados de este tipo de andlisis orientan las estrategias

gue la empresa puede seguir para dar cumplimiento a los objetivos.

4.5. Desarrollo Organizacional (D.O.)

En 1962 surge el desarrollo organizacional como un movimiento que busca aplicar
las ciencias del comportamiento al servicio de la administracion, a fin de propiciar el
desarrollo y crecimiento de las potencialidades en las organizaciones de forma sistémica.
Este movimiento nace de la teoria del comportamiento y Leland Bradford, coordinador
del T-Group Theory and Laboratory Methods es considerado como su precursor.
Berckard el principal impulsador del DO lo define como “Un esfuerzo planificado de toda
la organizacion, y administrado desde la alta gerencia, para aumentar la efectividad y
bienestar de la organizacién, por medio de intervenciones planificadas en los procesos
de la entidad”, (p.10).

El conocimiento como todos los campos de la ciencia estan en continua evolucién,
de aqui que el Desarrollo Organizacional (DO) no ajeno a esta tendencia, ha introducido
visiones distintas y cambios sustanciales al concepto original que han fortalecido los
aspectos que hicieron de este concepto una novedad para la administracion de las
organizaciones.

De aqui la importancia de la evolucién del concepto que comprende la claridad de
los procesos que estan involucrados y el espiritu que implica esta disciplina de la
gerencia y que la encamina al futuro. French y Bell (1996) describen y definen al DO, de

la siguiente manera:

37



Es un esfuerzo a largo plazo, guiado y apoyado por la alta gerencia, para mejorar
la vision, la delegaciéon de autoridad, el aprendizaje y los procesos de resolucion
de problemas de una organizacién, mediante una administracion constante y de
colaboracion de la cultura de la organizacion — con un énfasis especial en la
cultura de los equipos de trabajo naturales y en otras configuraciones de equipos
— utilizando el papel del consultor - facilitador y la teoria y la tecnologia de las
ciencias de la conducta aplicada, incluyendo la investigacion — accion. (p. 13).
figura 4.

Figura 4.

Caracteristicas del Desarrollo Organizacional
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Nota. Adaptado de Desarrollo Organizacional: Aportaciones de las ciencias de la conducta
para el mejoramiento de la organizacién (p. 13), French y Bell (1996) Edit. Prentice — Hall.

El desarrollo organizacional implica modificaciones de la estructura y
principalmente la cultura organizacional. De alli que se hace fundamental contar con el
apoyo de alta gerencia para su implementacién. Para los autores de este movimiento la
manera viable de lograr que una empresa sobreviva, se desarrolle, revitalice o renové
pasa por el cambio de cultura de las personas que viven y trabajan en la organizacion.

El psicologo industrial Bucker (1972), citado por De Faria conceptualiza el

Desarrollo Organizacional como “un proceso de cambio planeado, cambio de la cultura
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de una organizacion que pasa de un estado que evita examinar los procesos sociales”
(p.30), (especialmente toma de decisiones, planeacién y comunicacion) a uno que lo
institucionaliza y legitima. De la misma forma, la organizacion pasa de un estado donde
se resiste a innovar a otro que “promueve la adaptacion a los cambios necesarios dia a
dia”.

Para Chiavenato (2000) los enfoques planteados por este movimiento buscan
solucionar de inmediato problemas especificos y emprender soluciones mas complejas
gue conduzcan a la organizacibn a la excelencia, mejorando su desempefio y
satisfaciendo a las personas que la conforman, basando su énfasis en la cultura
organizacional y un cambio planeado.

Para De Faria (2004), el Desarrollo Organizacional “es un proceso de cambios
planteados en sistemas socio-técnicos abiertos, tendientes a aumentar la eficacia y salud
de la organizacion para asegurar el crecimiento mutuo de la empresa y sus empleados”
(p-30), y lo considera como un proceso basado en el uso sistémico, integrado y flexible,
de las ciencias humanas, sociales y administrativas.

Para el autor, las principales novedades son: “Atencion al enfoque adecuado de
comportamiento, considerando que los aspectos humanos o psico-sociales siempre
afectan”, “ La utilizacién sistémica de agentes de cambio” e “Integracion de tres tipos de
practicas” (las tecnoldgicas, con el fin de mejorar los procesos tecnolégicos en la
organizacion; las administrativas donde se propone la mejora de los procesos basicos
como planear, administrar, dirigir, informar, coordinar y controlar; y las practicas del
comportamiento buscan el perfeccionamiento de procesos psico-sociales y de factores
gue afectan el funcionamiento y las relaciones de los individuos y de los grupos dentro
de un sistema o0 subsistema organizacional) (pags. 39-40), recomienda para la
realizacion del proceso la intervencion de consultores externos y/o interno le den
seguimiento.

Igualmente, el autor expone como otros de los aportes del DO, “la creacion de
nuevos meétodos e instrumentos propios” que unidos a los existentes en la organizacion
desarrollen una nueva tecnologia del D.O; “el uso de la metodologia de Laboratorio” que,
mediante la vivencia directa y la basqueda de soluciones, permite la retroalimentacion

constante y la mejora continua. Como otro de los aportes menciona “la caracterizacion
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de una nueva filosofia de administracion pues se busca conseguir eficacia y salud en los
sistemas abiertos a nivel técnico-econdémico, administrativo, de comportamiento y del
medio exterior”.

Figura 5.

Desarrollo Organizacional crecimiento y aprendizaje
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Nota. Adaptado de Desarrollo Organizacional, Enfoque Integral (p. 30), De Faria M
(2004) Limusa, S.A. de C.V. Grupo Noriega Editores.

Este proceso puede enfocarse de manera compleja basado en un diagndstico de
la situacion, la recoleccion de datos, la retroalimentacion de los datos y confrontacion, la
planeacién de accion y solucién a los problemas, desarrollo de equipos, desarrollo
intergrupal y la evaluacién y seguimiento; o de manera sencilla recolectando datos,

diagnosticando la organizacion y procediendo a la accién de intervencion.

4.6. Principios Corporativos

En relacién a los principios corporativos de una organizacion Amaya (2009),
expone que son un “...conjunto de valores, creencias, normas, que regulan la vida de la
organizacion y que deber ser compartidos por todos. Por lo tanto, constituyen la norma
de vida corporativa y el soporte de la cultura organizacional.” (p.17). lgualmente explica
la importancia que tienen como soporte de la mision y la visién dejando claro que no son
parte de las mismas; los valores definen el marco de referencia sobre el cual se regira el
direccionamiento estratégico, de alli la importancia de que sean claros, precisos y
conocidos por todos los miembros de la organizacion.

En este orden de ideas Serna (2003), sefiala que existen unos valores y principios
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gue rigen la sociedad y al individuo, a nivel politico, técnico, social, religioso y econémico;
y expone que de igual forma existen esos valores en la practica empresarial y son la
parte medular del sistema de creencias y cultura de la organizacion. Estos principios
establecidos son conocidos como el soporte de los principios corporativos.

Los valores ayudan a actuar en estado de conciencia frente a las situaciones
ordinarias que se presentan en la sociedad, donde se espera de las empresas un
comportamiento soportado en la conducta moral. De aqui que los valores contienen un
elemento de juicio, pues incorpora las ideas personales sobre el bien, lo correcto y lo
deseable. Su jerarquia se establece de acuerdo a la importancia relativa que se le asigna
a nivel de contenido e intensidad.

Ahora bien, por esta razon los valores fundamentales de una organizacion, son el
producto de un trabajo entre el equipo directivo y los trabajadores y en ellos se refleja la
conducta cotidiana de todos los miembros de la organizacion y su compromiso. No es
cuestion de que sean buenos o0 malos son simplemente los valores que la rigen, lo que
los convierte en la filosofia empresarial que permitird alcanzar los objetivos.

Serna (ob. cit.), plantea que, para lograr la efectividad de los valores y creencias
como cultura de la organizacion, se requiere un liderazgo efectivo que contagie a la gente
e influya en los habitos de comportamiento, pensamiento, procedimiento, tecnologia que
emplea y politicas. De esta manera la cultura pasa de ser una declaracion escrita a
operar efectivamente como guia de la organizacién. Igualmente expone que deben ser
los apropiados para la organizacion, y su lider empresarial debe transmitirlos como el
actuar corporativo, donde “los valores son la expresion de la filosofia empresarial,
convirtiéndose en el eslab6n mas alto de una cadena que desciende a través de los
propdsitos y las metas, para alcanzar finalmente los objetivos.” Expresa que los valores
deben ser operativos y efectivos y donde el éxito para implementar una estrategia
depende de ellos.

Por otra parte, Stoner (1996) sostiene que la cultura es “la serie de entendidos
importantes, como normas, valores, actitudes y creencia compartidos por los miembros
de la organizacion.” (p.425), expone que por ser fundamentos humanos son una mezcla
compleja de conducta que ayudan a resolver problemas complejos.

Las organizaciones regidas por los principios morales que inspiran la conducta
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ética definen sus valores donde los accionistas y/o fundadores cumplen un rol
importante, pues de manera participativa exponen sus principios fundamentales, que en
union a los demés miembros constituye la norma de vida de la empresa y la diferencia
de otras organizaciones.

En este sentido Robbins (2004) expone como cultura organizacional a “una cultura
dominante que expresa los valores centrales que comparten la mayoria de los miembros
de la organizacion”. (p. 526). Ademas, explica que la cultura da una amplia vision de la
personalidad distintiva, y permite una interpretacion uniforme del comportamiento
apropiado o inapropiado de sus miembros, y el cual que debe tener relacion con ella
por ser producto de los valores aceptados por todos.

De acuerdo a lo planteado por los autores, los valores constituyen el primer paso
para lograr la excelencia en una organizacion y permitir el establecimiento de una
planificacion soportada en ellos. Para ello existen diversos mecanismos que permiten
establecer los valores personales de cada integrante de forma clara y comprensiva,
valores organizacionales como aspiracion de la organizacion que implica una
determinacion de la filosofia de operacion y funcionamiento, pues ello permite identificar
el mercado y el contexto social en el cual se realizara el trabajo.

Segun Etkin (2007), los valores de la organizacion compartidos con los valores
del capital social, donde la manera de promover la cooperacion, en beneficio de un
desarrollo de normas basadas con una vision humanista, con valores éticos y principios
de responsabilidad mutua, sean la nueva manera de conduccion de las organizaciones.
Para el autor... “los valores compartidos (no impuestos) es siempre deseables en los
procesos decisorios, en las comunicaciones y en las distintas configuraciones o
estructuras que una organizacion puede adoptar. “, (p. 27), lo importante es conocer por
gué se aplican estos valores y a quienes benefician, en definitiva; eso garantizara la
conectividad entre capital social y la organizacion.

Por esta razon, para el autor como las organizaciones son estructuras humanas
deben estar fundamentadas sobre los principios de colaboracion y solidaridad, de
respecto a los valores éticos y el ejercicio de la responsabilidad social de la organizacion
interactuando con el medio ambiente como filosofia justa y de equidad que debe

prevalecer, donde los comportamientos basados en ella contribuyan a mejorar el
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ambiente y a la reflexion permanente con el fin de lograr el crecimiento mutuo.

Podria afirmarse entonces que, la importancia de los principios corporativos
constituye el enfoque primordial bajo el cual se rige la organizacion. Donde deben
coexistir los fundamentos de la empresa y de sus trabajadores; a fin de lograr el beneficio
mutuo y continuo que repercutira en la mejora de la calidad de vida. Las empresas como
organismos vivos forman parte de un todo mayor (sociedad), su comportamiento debe
ser coherente y consistente; de alli la importancia de la declaracién de valores como guia
para las decisiones, dilemas y actuaciones del quehacer diarios.

Ahora bien, para efecto de esta investigacion se contempla dentro de la dimension
de valores, analizar valores humanos como la solidaridad, trabajo en equipo,
cooperaciéon, la responsabilidad y como valores instrumentales la innovacion,
creatividad, la lealtad, compromiso y eficiencia, a fin reflejar la identificacion del personal

con los mismos y su presencia dentro de la organizacion.

4.7. Direccionamiento Estratégico

El término estrategia esta asociado con los conceptos como “arte”, “guerra”,
‘competencia”, “rival’, “destreza”, “astucia”, “habilidad”. A nivel organizacional la
estrategia reviste gran importancia, pues ella representa la posibilidad de actuar con base
en el conocimiento y el entendimiento de la realidad; esto como producto de la evaluacion
objetiva de la organizacién, que permite identificar esos elementos claves para producir
direccionamientos estratégicos que permitan satisfacer las necesidades de los clientes y
accionistas.

Toda organizacién para crecer, generar ganancias y mantenerse en el mercado
debe tener claro para donde se dirige, el proceso que integra todas las actividades es
conocido como direccionamiento estratégico. Bajo esta posicidn se considera como una
disciplina que incorpora diversas tacticas fundamentadas en la realidad y en el analisis
de circunstancias presentes y previsibles en una organizacién, a fin de garantizar su
éxito. Se trata de un proceso continuo que refleja los cambios y se adapta a ellos con el
fin ordenar los objetivos de la organizacion y el desarrollar estrategias para el

cumplimiento de las metas, mediante la implementacion de planes y controles de gestion.
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El direccionamiento estratégico para Vidal (2004), es considerado como el
“proceso fundamental para las organizaciones que desean la apropiacién practica de la
informacién para convertirla en el insumo fundamental para la toma de decisiones de la
de la empresa”. (p. 105). En él se analiza la direccidén organizacional compuesta por la
mision, visidn, objetivos y metas, fase del negocio, cultura organizacional y estrategias:
En este proceso se arma una base de informacion para cada etapa donde se registra
informacion basica como cargo que desempenfa el trabajador, tipo de contrato, edad y
tiempo de trabajo en la organizacion.

Por su parte para Amaya (2009), “las organizaciones para crecer, generar
utilidades y permanecer en el mercado deben tener claro para donde van, es decir, haber
definido su direccionamiento estratégico.” (p. 15). Expone que este proceso lo integran
los principios corporativos, la vision y la misién de la organizacion.

En este orden de ideas Serna (ob. cit.), sefiala que “El direccionamiento
estratégico esta integrado por los principios corporativos, la vision y la misién de la
organizacion” (p. 22)., y para el autor una vez realizado el diagnostico estratégico, que
incluye la auditoria interna y externa y el andlisis de la cultura organizacional que sirve
de marco para el analisis de la situacién actual de la organizacion, se procede al

desarrollo del direccionamiento estratégico, y el diagnostico segun el autor.

4.7.1. Importancia de la vision en una organizacion

Toda organizacion debe tener definida su vision, ella se refiere al establecimiento
claro de su imagen futura, como fuente de inspiracion y de guia para establecer iniciativas
en momentos dificiles. La vision por ser parte de una tarea diaria debe ser conocida y
compartida por todos los miembros de la organizacion, esto permitiendo la toma
decisiones acordes con el cumplimiento de ese suefio.

Para Serna (ob. cit.), la vision consiste en el conjunto de ideas que sefiala el rumbo
de la empresa, es el suefio de la alta gerencia, donde se plantea lo que la empresa es y
quiere ser a futuro (p. 23). Por lo tanto, es la visidon quien orienta el proceso estratégico
en una organizacion. De aqui la importancia que los miembros de esta alta gerencia

cuenten con una vision de vida propia. Conviene destacar que el autor plantea unos
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elementos que debe contener la vision de una organizacion: a- Es formulada para los
lideres, b- Debe ser formulada teniendo claramente un horizonte de tiempo, c- Debe ser
integradora, amplia, realista, posible, detallada y alentadora, d- Tiene que ser consistente
con los principios corporativos, y e- Debe ser difundida dentro y fuera de la organizacion.

Asimismo, el autor plantea una serie de interrogantes que permiten formular a la
alta gerencia una vision empresarial. Tales son: 1- Si todo tuviera éxito ¢ COmo seria su
empresa en tres afios?, 2- ¢Qué logros de su area le gustaria recordar dentro de cinco
afos?, 3-¢Qué innovaciones podrian hacerse a los productos o servicios que ofrece su
empresa?, 4-;,Qué avances tecnoldgicos podrian incorporarse?, 5- ¢Qué otras
necesidades y expectativas del cliente podrian satisfacer los productos o servicios que
ofrece su empresa dentro de tres a cinco afios?, y ¢Qué talentos humanos
especializados necesitaria su area dentro de tres a cinco afios?

Conviene destacar que una vez creada la vision se requiere de un liderazgo
gerencial que dinamice el personal y los integre al suefio, como cita Serna (ob. cit) a
Peter Drucker al respecto, “es una verdadera tarea gerencial” (p.163) que permite dar
consistencia al desarrollo empresarial planteado.

Para David (2003), “los gerentes y los ejecutivos de una empresa deben estar de
acuerdo con la vision principal que la empresa intenta hacer realidad a largo plazo” (p.
56). El autor sostiene que una visién bien definida es la base para la creacién de una
buena mision, pero la declaracién de la mision debe establecerse en primer lugar de
forma corta, clara, preferiblemente integrada por un solo péarrafo y debe ser desarrollada
a nivel gerencial, quienes deben estar claros de que se quiere llegar a ser como
organizacion.

Sin embargo Vidal (ob. cit), plantea que la visién debe desarrollarse sélo por la
alta gerencia y expone “asi como una gran pintura no ha sido nunca creada por un
comité, una gran vision nunca ha surgido de una multitud” (p.110).; sin embargo,
considera como un problema para la organizacion el hecho de que sus lideres no
comparten la vision personal con el resto de los miembros, y esto repercute en la
formulacién de vision empresarial, pues se desarrolla de forma poco convincente, que
despierte en todos compromiso, entusiasmo y sea realmente inspiradora para todos los

integrantes de la organizacion. Para la autora esto se debe a que en muchas
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circunstancias la alta gerencia no tiene definida la visién de su propia vida.

Por su parte Chiavenatto (ob. cit.), la sefiala como la imagen que la organizacion
tiene de si misma y de su futuro, orientandose mas hacia lo que ella pretende ser que
hacia lo que realmente es. De aqui que muchas organizaciones la coloquen como el
proyecto que quieren alcanzar a cierto plazo y el camino que se debe seguir para lograrlo.
En este sentido Amaya (2009), refiere que este horizonte de futuro de la organizacion
tendrd un tiempo de 3 a 5 afios, o mas, dependiendo del tipo de empresa, pero en todo
caso sirve siempre de guia en la formulacion de las estrategias, ya que proporciona un
alcance de la organizacion, que se reflejara en la mision y los objetivos.

La falta de una vision es perjudicial para las organizaciones, debido a que sus
miembros no contaran con un marco de referencia que permitira establecer prioridades,
lo que se convierte en un constante cambio de ideas y en una desventaja competitiva.
De alli la importancia, pues hoy dia donde los cambios son continuos, las organizaciones
deben establecer el camino a seguir y no solo debe estar sustentada en la economia,
produccién y administracién, sino que debe incluirse la cultura y la identidad como ejes
de las acciones.

4.7.2. Misioén institucional

Vinculado con el concepto de mision, Sallenave (1990), lo plantea “como la
concentracion de recursos de la empresa dentro de un campo delimitado de actividades
posibles para conseguir los propésitos” (p. 276). De alli la importancia de su formulacion
de manera clara, que permita al difundirse conocerse y entenderse, a fin crear
compromiso por parte de los miembros de la organizacibn con sus principios
corporativos. El autor considera la mision como el primer acto del proceso de decision
estratégica, por lo tanto, la considera como marco de la disciplina de la empresa, de aqui
gue bajo su punto de vista Unicamente los accionistas deben otorgar la mision a la
empresa y cualquier persona que esté en desacuerdo tendra la tarea de convencer a los
accionistas en cambiar la misién o la libertad de irse de la firma.

Al respecto Vidal (ob. cit) expone en torno a la pregunta ¢,Cual es el negocio? O

Sen qué negocio estamos?, es la pregunta sobre la mision. La mision de una
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organizacion es una declaracion relativamente duradera del propésito de una
organizacion que la diferencia de otras empresas similares. Es en si, una declaracion de
la razon de ser. Para contestar la pregunta sobre cudl es el negocio, un enunciado claro
de la misién resulta esencia. La mision implica, por lo tanto, el identificar las necesidades
existentes de la sociedad y prever su posible evolucion (de las necesidades). De que se
identifiquen y anticipen las necesidades depende la misma evolucion de la organizacion
y su sentido de responsabilidad social y ético”. (p. 116).

Esto significa que una misién debe ser lo bastante amplia para dar posibilidad al
crecimiento de la organizacion, pero lo suficientemente limitada para no perderse en
negocios que no sea el fin de la organizacion. Al mismo tiempo sirve de marco para
evaluar las actividades presentes y planificar las futuras; de aqui la importancia que sea
lo suficientemente clara para que todos la puedan entender.

En relacion a la misién, David (2003), afirma que los conceptos actuales que se
manejan de la misma se basan en los emitidos por Peter Drucker, considerado como el
padre de la direccion moderna, el cual fundamenta la definicion de la misma en una
pregunta ¢ Cual es nuestro negocio? Explica que la definicion de la misidén “es esencial
para establecer objetivos y formular estrategias con eficacia”. (p. 59), de aqui que como
punto de partida para el disefio de los trabajos gerenciales sea estructurada de forma
diligente, que tenga sentido y permita determinar el rumbo de la organizacion.

Para la formulacion de la misién plantea que existen diversos métodos como son,
seleccionar un grupo de articulos de declaracion de misiones y luego de interpretarla se
prepara la mision inicial a ser revisada con apoyo de otros gerentes, se debate y se
elabora la misién final. Sin embargo, otras organizaciones contratan consultores externos
para elaborar y modificar la mision.

Con base en lo anterior, podria afirmarse que la mision define el objeto
fundamental de la organizacion que la distingue de otras, pues sefiala su rumbo, sus
productos, su mercado y sirve de base para sus estrategias y politicas que asumira la
gerencia de la empresa. Aqui radica su verdadera importancia, pues de nada sirve que
contenga un gran marco filoséfico si no ha nacido de los fundamentos internos de la alta
gerencia y es compartido por toda la organizacion.

Continuando la idea Chiavenato (ob. cit.), se refiere a la mision de la organizacion
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como la razén de su existencia, por ello es la finalidad o motivo de su creacion y la de
servir. Por ello es importante conocer ¢Quiénes somos?, ¢Qué hacemos? y ¢ Por qué
hacemos lo que hacemos? Pues si no se conoce jamas se podra determinar el camino
a sequir.

Dentro de este marco, la mision constituye el motivo por el cual existe la empresa,
por medio de ella se conoce la actividad que desempefia la organizacion en la actualidad
y los negocios que se pueden encaminar en el futuro. La misiébn debe ser un
planteamiento concreto, motivador y posible. La clara definicion de su &mbito contribuye
a determinar los clientes y proveedores que se relacionen con la actividad de la
organizacion.

La misién implica la identificacion del producto, servicio o funcion de la
organizacion, mercado, objetivo, razon para existir. Para Serna (ob. cit.), “la formulacion
de la misién de la empresa corresponde a la alta gerencia de la empresa (junta directiva,
presidente y altos ejecutivos)” (p. 174), a partir de este punto de vista el autor plantea
que para la definicién de la misién el equipo de trabajo debe tomar en cuenta una serie
de preguntas como punto de partida, las cuales son: a- ¢En qué negocio estamos?, b-
¢Para qué existe la empresa?, ¢Cual es el propdsito basico?, c- ¢Cuéles son los
elementos diferenciales de la compafiia?, d- ¢Quiénes son nuestros clientes?, d-
¢, Cuales son los productos o servicios presentes y futuros de la empresa?, ¢ Cudles son
los canales de distribucion actuales y futuros?, e- ¢Cudles son los principios

organizacionales?, y ¢ Cuales son los compromisos con los grupos de referencia?

4.7.3. Objetivos de apuntalamiento de la estrategia

Las empresas para alcanzar su misién en el mundo globalizado y competitivo
requieren de hacerlo bajo busqueda de la excelencia, a fin ser mejor que sus
competidores y para ello debe establecer planes de accion exitosos, constituidos sobre
las bases de la planificacion, organizacion, la motivacion y el control. Estos planes de
accion deben ser soportados por los objetivos corporativos, los cuales deben ser
retadores, medibles, sdlidos y claros.

Para Galindo (2006), los objetivos corporativos “permiten establecer planes de
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accion en que incurrira la empresa, a corto, mediano y largo plazo”. (p. 26). Deben ser
medibles, claros, alcanzables y realizables y deben traducirse en objetivos especificos,
pues permitiran designarles recursos humanos, econdmicos, tareas y tiempos. Plantea
gue en algunos casos la visién y los objetivos corporativos se complementan para
ampliar los alcances que tiene la mision de la empresa en lo referente a logros futuros.

Segun Serna (ob. cit.), los objetivos son los resultados a largo plazo que una
organizacion espera lograr. Deben ser planteados de manera factible, por lo que se debe
tener en cuenta factores de tiempo, recursos financieros-econémicos y humanos a fin de
gue sean alcanzables. “Los objetivos corporativos son los resultados globales que una
organizacion espera alcanzar en el desarrollo y Operacionalizacion concreta de su mision
y vision. Por ser globales, estos objetivos deben cubrir e involucrar todas las aéreas que
integran la empresa.” (p. 185).

Asi mismo, explica que deberan ser definidos por la alta gerencia a fin de lograr
su cumplimiento y eficacia, y basandose en un estudio de oportunidades y amenazas,
fortalezas y debilidades. Igualmente expone que deben ser medibles y con posibilidad
de evaluacion, mediante indicadores de gestion. Los objetivos corporativos para el autor
deben incluir formulaciones relacionadas con: a- Rentabilidad y utilidades (en dinero),
porcentaje de ventas, b- Participacion en el mercado, c- Ventas en dinero o en unidades,
d- Productividad/eficiencia, e- Tecnologia e innovacion, f- Responsabilidad social, g-
Imagen corporativa, h- Resultado para los accionistas, h- Calidad del producto, i- Servicio
al cliente y j- Desarrollo del talento humanao.

Para Chiavenato (ob. cit.), los objetivos son resultados especificos que una
organizacion puede alcanzar en determinado periodo, a fin de distinguirse de la
competencia. Los objetivos suministran direccion, ayudan en la evaluacion, revelan las
prioridades y son esenciales para el control, la motivacién y la planificacién. Con

referencia a los objetivos corporativos, Garcia (1994) refiere que:

Pueden definirse en los campos de la técnica, tecnologia, economia, sociales,
societarios, financieros, etc. En la realidad empresarial no se persigue nunca uno
solo de estos objetivos, sino todo un sistema de objetivos. Por tanto, el

reduccionismo al objetivo de maximizacion de beneficios, minimizacion de costes,
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son expresiones cuyo contenido es practicamente insuficiente para la definicion

de los procesos de decision empresarial. (p. 156).

Por otra parte, plantea que al momento de definir los objetivos se deben hacer
basandose en tres contenidos: a- En primer lugar, hay que descubrir y determinar los
objetivos partiendo de la propia filosofia empresarial, b- Ademas los objetivos deben ser
operativos, quiere decir cuantificables, de facil comprension y ordenacion, c- Se debe
establecer periodos de tiempo validos, y es considerado como el punto mas critico de
la definicion de objetivos, pues constituye el éxito o el fracaso en la forma de orientar y
medir la realizacion de los procesos en la organizacion.

La concepcion y el establecimiento claro de los objetivos en una organizacion
constituyen retos para sus trabajadores, es por esto que al momento de plantearlos se
haga de manera realista, en términos especificos y cuantificables, donde con apoyo de
los superiores sean capaces de generar entusiasmo en los trabajadores.

Asi tenemos entonces que la mision define el negocio, la visién proporciona la
imagen de lo que quiere llegar a ser la organizacion y los objetivos definen resultados

concretos que se quieren alcanzar en un plazo especifico.

Figura 6.

Andlisis de la Organizacion

Andlisis Interno Andlisis Externo
Bueno Fortaleza Oportunidades
Malo Debilidades Amenazas

Nota: Matriz que representa los conceptos de analisis DOFA

Con lo expuesto por los autores, se afirma que se hace necesario en las
organizaciones procesos de revision interna o externa, que analizar la realidad de su
funcionamiento de forma consciente, y evaluar cualquier actuacion innecesaria 0
procedimiento inatil que puedan repercutir en la pérdida de competitividad o
desaprovechamiento de los recursos de la organizacién. Este tipo de investigacion es el

soporte fundamental para efectuar cambios en la organizacion.

50



4.7.4. Analisis del entorno, una ventaja competitiva

El entorno permite anticipar oportunamente las acciones que seran necesarios
aplicar en los diversos escenarios de la organizacion, lo que conlleva a desarrollar
estrategias efectivas que asegure el cumplimiento de la mision y la visiéon, lo que lo
convierte en un insumo fundamental para realizar cualquier cambio y orientar cualquier
tipo de intervencion en la organizacion.

Segun Serna (2003), “Se refiere al monitoreo y examen de factores externos a la
empresa cuyos cambios a través del tiempo condicionan o afectan su comportamiento”
(p. 24). En el diagnéstico externo se evaltan factores: a-econdmicos: comportamiento
econdmico a nivel nacional y/o internacional relacionados con indice de crecimiento,
inflacion y P.1.B, b- Politicos: son aquellos que se refieren al uso del poder por parte del
Estado, que pueda afectar las empresas como leyes, impuestos, normas, entre otros; c-
Sociales: los relativos a educacion, salud, empleo, seguridad, creencias, cultura de la
gente, d- Tecnoldgicos: los relacionados con nuevas herramientas, equipos y procesos,
e- Geograficos: se refiere a topografia, recursos naturales, espacio, clima, ubicacion y f-
Competencia: todo lo relacionado con productos, mercado, calidad y servicio que brinda

la competencia. Asi mismo Carrillo (2005) expone:

El diagndstico externo tiene por objetivo revelar, en la situacion actual y en la
evolucion del entorno de la empresa, las perspectivas susceptibles de ser
favorables o desfavorables a la empresa. En efecto, el entorno de la empresa
descubre a la vez las oportunidades y las amenazas que pueden ser la causa de

estrategias actuales. (p. 81).

De igual manera para Spulber (2005) (p. 35), una organizacién dependera
fundamentalmente de la informacion que se recolecten un andlisis externo para
establecer estrategias, donde la pieza clave son los clientes porgue constituye el cimiento
de cualquier empresa. Igualmente se debe tomar en cuenta los proveedores, la
competencia y los socios que pasa por incluir el estado donde se analizan variables

economicas, politicas y legales.
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Con lo expuesto se afirma que el estudio de los factores internos y externos
permite analizar las oportunidades para la organizacion, que de no ser vistas a tiempo
se constituyen en la pérdida de una ventaja competitiva. Asi mismo se analizan las
amenazas del entorno y que al ser reconocidas a tiempo pueden evadirse y llegar a

convertirse en oportunidades.

4.7.5. Andlisis interno

Para Serna (ob. cit.), el analisis interno se constituye en “la determinacion de los
aspectos positivos (fortalezas) y diferencias (debilidades) de la organizacion” (p. 25). El
diagndstico lo integran el analisis de capacidades de: a- Directiva: a nivel de planeacion,
direccién, toma de decisiones, comunicacion y control, b- Competencia: servicio al
cliente, portafolio de productos, lealtad con el cliente, innovacién, etc., d- Capacidad
Tecnoldgica: infraestructura a nivel tecnoldgico, procedimientos técnicos vy
administrativos, procesos de produccion, etc., y e- Capacidad del talento humano: nivel
académico, estabilidad, capacitacién, motivacion, pertenencia, etc.

Carrillo (2005) explica que “el diagndstico interno trata de definir el potencial
estratégico de las empresas, es decir las fortalezas, las capacidades diferenciadoras
sobre las que se podra apoyar para definir sus orientaciones estratégicas.” Permite
evidenciar si la empresa sabe hacer su oficio, las competencias que la distinguen; al
mismo tiempo que arroja informacion valiosa a nivel de las debilidades que presenta, que
deberan ser consideradas al momento de definir las estrategias que mejor se adapten a
la organizacion.

Dentro de estas consideraciones, las fortalezas estan basadas en los recursos y
destrezas adquiridas por la empresa que la colocan delante de la competencia, y las
debilidades son aquellos factores en los que la organizacibn estid en posicion
desfavorable respecto a sus competidores. Es decir es un analisis en el que se trata de
valorar el comportamiento de los factores que la integran y el chequeo en términos de
eficiencia y efectividad de los recursos, a fin de contribuir al cumplimiento de los objetivos
de la organizacion; al mismo tiempo que surgen ideas que permiten reforzar las ventajas
competitivas de la organizacion.

Con base en lo anterior se concluye que una organizacion que identifique las
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fortalezas para su pleno aprovechamiento y se aboque a corregir sus debilidades, tendra

un soporte solido frente a su competencia y al cumplimiento de sus objetivos.

4.7.6. Estrategia

En un mundo incierto y de cambios rapidos, los gerentes deben proporcionar

estabilidad, lineamientos claros sustentados sobre bases sdlidas. Su mision es lograr

poner en practica y comunicar los principios y valores de la organizacion para que el

proceso sea sustentable.

Para Serna (2003), las estrategias “son las acciones que deben realizarse para

mantener y soportar el logro de los objetivos de la organizacién y de cada unidad de

trabajo y asi hacer realidad los resultados esperados al definir los proyectos estratégicos”

(p.35). Atal efecto destaca las opciones de estrategia segun las teorias administrativas,

las cuales son: a- Alternativa Estratégica, b- Andlisis Vectorial de crecimiento y c- Analisis

de portafolio.

La Alternativa de Estrategias se integran alrededor de: 1- Estrategias
Ofensivas o de crecimiento, que busca la consolidacion de la organizacion en
el mercado, dentro de las cuales esta la concentracion del mercado en un
producto, la diversificacibn concéntrica basada en generar productos o
servicios relacionados con un producto especializado como principal, la
integracion vertical se refiere a la decision de incluir un paso mas al proceso
de produccién que puede ser previo como la produccion de su propia materia
prima o posterior como la creacién de su propia red de distribucion. Dentro de
este tipo de alternativas se encuentran: la diversificacion del conglomerado,
gue se refiere cuando la organizacion decide ampliar nuevas lineas de
productos, las fusiones referida a la combinacion de operaciones de dos
empresas para una sola, las adquisiciones cuando una empresa compra otra
pero deja que opere de forma independiente, operaciones conjuntas cuando
dos organizaciones se unen para realizar un proyecto que por si solas seria
dificil realizar, innovacion referida a la busqueda de nuevos mercados y

productos y alianzas estratégicas cuando se unen las organizaciones sin
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perder la identidad y lograr fortaleza. 2- Las estrategias defensivas buscan
evitar que la organizacién incurra en problemas y evita las catastrofes, dentro
de ellas estan: de reduccion referida a la disminucion de operaciones o costos
para mantenerse en el mercado, las de desinversion referidas a la venta o
cierre de parte de sus actividades para concentrarse en las tareas basicas de
la mision, las de liquidacién cuando la organizacion ha llegado a niveles bajos
de eficiencia que hace dificil su recuperacion y alianzas estratégicas busca
asociarse de forma temporal para alcanzar un desarrollo integral. 3- Las
estrategias genéricas estan referidas a sefialar lineamientos de accién en las
unidades de produccién de la empresa tales como laborar, tecnoldgico,
orientacion de mercado interno y externo y 4- Las estrategias concéntricas son
aquellas que afectan de forma global a la organizacion a nivel de calidad,

capacitacion y servicio.

e Analisis Vectorial de crecimiento evallUa las posibilidades del producto en el
mercado, otorgando a la empresa estudiar opciones de estrategia desde: 1-
Crecimiento Vectorial horizontal, donde las alternativas de estrategias estarian
basadas en permanecer en el mercado actual con los mismos productos,
redisefar los productos para los mismos mercados o disefiar nuevos productos
para los mercados actuales. 2.- Crecimiento vectorial vertical supone
estrategias para la ampliacion de otros mercados haciendo énfasis en
publicidad y comercializacion. 3.- Crecimiento vectorial combinado donde se
combinan estrategias horizontales y verticales. 4.- Vector estratégico integra
todas las opciones estratégicas.

e Analisis del portafolio competitivo soportado en el concepto de la curva de
experiencia como resultado de cuatro efectos basicos como el aprendizaje, la
economia a escala, sustitucién y a la innovacion de ingenieria y en el portafolio
de productos con base a la participacion relativa en el mercado y la tasa de

crecimiento de la empresa (Serna, 2003).

Para Villalba (1996), la estrategia es “un patron de comportamiento observable.

Cuando una empresa formula un plan, consiste en proyecciones, lineamientos, objetivos,
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acciones, etc., lo que esta haciendo es preparar el componente formal de la estrategia”.
(p. 55). Explica que la formulacion de la estrategia tiene cuatro dimensiones: a- Ambito
o alcance representado por el mercado donde se ejecuta y esta basado en los clientes,
el contexto y se aplica solo a un segmento, b- Ventaja competitiva, representada por el
conjunto de valores que posee la organizacion y la distingue de la competencia y se
asocia a infraestructura, localizacidn o solidez financiera, este tipo de estrategias tienden
a tener vida corta porque son copiadas o logradas por la competencias c- Recursos,
comprende las disponibilidades de personal, tecnologia, de infraestructura y financieras
gue van a ser empleadas y d- Sinergia, representa las complementariedades que
generan entre la estrategia y las demas areas de la organizacion que concede ventajas
sobre la competencia, pues se canalizan los apoyos de forma integral.

Por otra parte, Villalba (ob. cit.), hace referencia a que en toda organizacién
existen jerarquias y disciplinas donde “las acciones estratégicas definidas en los niveles
mas altos deben servir como marco de referencia a los niveles mas bajos... La definicion
de los niveles de estrategia es, por tanto, una necesidad practica, que permite establecer
éxito o fracaso”. De aqui que en la practica se establezcan usualmente tres niveles de
estrategia: corporativo, ejecutado en los niveles mas altos de la organizacion;
empresarial o de negocio, los relacionados con el mercado; y funcional, se refiere a
unidades de negocio.

Finalmente, una organizacion debe concebir su futuro deseado, asi como los
medios para alcanzarlo. Esto garantizara su vigencia en el tiempo y se reflejara en su
rentabilidad. Para lograr que el proceso sea sencillo y entendible es necesario crear y
compartir con todos sus integrantes la construccion de ideas que se convertiran en el

proyecto institucional, ya que contribuird a la motivacién por alcanzarlo.

4.8. Sistema de Variables y Operacionalizacion

Con respecto a la variable es una caracteristica que puede ser medida, que puede
variar dependiendo del caso de estudio.
Barrantes (1999), sefiala al respecto que “Se entiende por variable todo rasgo,

cualidad o caracteristica cuya magnitud puede variar en individuos, grupos u objetos. Es
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todo aquello que se va a medir, controlar y estudiar en una investigacién” (p.137).
Asimismo, el mencionado autor indica que la variable debe definirse conceptual,
operacional e instrumentalmente, y expresa: la definicion conceptual: “describe la
esencia o caracteristicas reales de un objeto o fendmeno.” (p. 139)., y la definicion
operacional: “describe las actividades que un observador debe realizar para indicar la
existencia de un concepto tedérico en menor o mayor grado” (p. 139). Igualmente plantea
que la instrumentacion se refiere a la elaboracién de instrumentos y medios con que se
recolectara la informacion.

En el mismo orden de ideas, Balbo (2005) plantea a los elementos de una variable
como: “Definiciéon nominal o conceptual: Se refiere a la esencia del ente, la definicion
operacional: Es campo observable” (p. 64), compuesta por dimensiones que son los
factores a medir y los indicadores marcan la manera de medir cada factor.

Con respecto a las variables, Hernandez, Fernandez y Baptista (2010),
manifiestan que “es una propiedad que puede fluctuar y cuya variacion es susceptible de
medirse u observarse. (p. 93), asi mismo el autor expone que sin definicion de variables
no hay investigacion y que deben ser definidas de forma conceptual y operacional.

En la presente investigacion, la variable de estudio estd dada por el desarrollo
organizacional, en funcion de formular lineamientos gerenciales para su incorporacion
en las empresas farmacéuticas de Colombia. Esta variable fue definida conceptualmente
como: “El desarrollo organizacional estratégicamente vincula el desarrollo de
competencias, habilidades y destrezas, contribuyendo a que las empresas construyan
bajo su propia evaluacién, herramientas que le permitan consolidar equipos de trabajo
comprometidos con la calidad y la excelencia; sustentados en su cultura organizacional.
Por otra parte, se operacionaliz6 bajo tres dimensiones: principios corporativos,
direccionamiento estratégico y diagnostico organizacional.

La dimension de Principios corporativos implica los valores como fundamentos de
la empresa y de sus trabajadores bajo los cuales se rige la organizacion, dentro de los
cuales estan incluidos Lealtad, compromiso, Cooperacion, Solidaridad, Trabajo en
equipo, Innovacién y creatividad, Eficiencia y Responsabilidad.

La dimensién de direccionamiento estratégico considerado como el proceso de

alineacion de la empresa para el cumplimiento de sus objetivos. Lo integran principios
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corporativos, la vision, la mision y las estrategias.

La dimension de diagndstico organizacional procesos de revision interna y externa
de la organizacion. La dimensién se operé a través de los indicadores de debilidades,
fortalezas, amenazas y oportunidades.

4.9. Planeacion Estratégica

La planeacion estratégica se define como el arte y la ciencia de formular, implantar
y evaluar las decisiones a través de las funciones que permitan a una empresa lograr
Sus objetivos. Segun esta definicion, la planeacion estratégica se centra en la integracion
de la gerencia, la mercadotecnia, las finanzas, la contabilidad, la produccion, las
operaciones, la investigacion y desarrollo, y los sistemas de informacion por
computadora para lograr el éxito de la empresa. El término direccion estratégica se utiliza
en este texto como sinénimo del término planeacion estratégica. Este ultimo término se
utiliza mas a menudo en el mundo de los negocios, mientras que el primero se usa en el
ambiente académico.

Por otro lado, la competitividad puede ser describirse desde diferentes puntos de
vista. Hay una cantidad considerable de autores que concentran su enfoque en el analisis
de la competitividad empresarial, siendo el punto de atencién el desarrollo de las
empresas en los mercados locales e internacionales, sin que su ubicacion geogréfica
sea una dificultad (Mora-Riapira, Vera-Colina, & Melgarejo-Molina, 2015).

"Es la capacidad de una empresa para, rivalizando con otras, alcanzar una
posicion competitiva favorable que permita la obtencién de un desempefio superior a las
empresas de la competencia" (Rubio & Aragén, 2006). Para Lall, Albadalejo y Mesquita
(2005), el concepto de competitividad proviene de la bibliografia sobre administracion de
empresas, y viene a ser la base para el andlisis estratégico empresarial.

Esta y otras definiciones similares permiten afirmar que la competitividad
empresarial estd asociada a lo que ocurre fuera de la organizacion (politicas
gubernamentales, estructura econdémica del pais, caracteristicas del mercado, variables

regionales), pero depende estrechamente del desempefio interno de la misma entidad.
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5. DISENO METODOLOGICO

Esta seccion tiene como finalidad dar a conocer los aspectos metodoldgicos de
la investigacion, las estrategias y procedimientos para dar respuesta al problema. Segun
Méndez (2001) se refiere al marco metodolégico como la seleccién de los distintos
métodos y técnicas para obtener la informacién requerida en un proceso de

investigacion.

5.1. Nivel de lainvestigacion

Para Palella y Martins (2006), el tipo de investigacion “se refiere a la clase de
estudio que se va a realizar” (p. 97) y su objetivo es orientar el estudio y la manera de
recolectar los datos. En tal sentido Ramirez (2006) expresa “a pesar de la gran variedad
de propuestas en cuanto a la clasificacion de las investigaciones de acuerdo con su tipo
y nivel, aconsejamos asumir aquella que permita, por su flexibilidad y amplitud, la rapida
ubicacion de alguna de las alternativas de investigacion existente” (p. 74).

La presente investigacion propone estrategias para la incorporacion de elementos
del desarrollo organizacional en la empresa MIA PHARMA S.A.S, por medio de un
estudio de lo que ocurre en el ambiente de la organizacién, por lo que el autor la
considero de tipo cuantitativa, de campo de corte transversal y de nivel proyectivo.

Su enfoque es mixto debido a que la investigacion se dedicara a recoger, procesar
y analizar los datos de forma numérica. Segun Ramirez (2006), la investigacion que se
realiza sobre el terreno o ambiente natural es conocida como investigaciéon de campo.
Estos estudios “permiten indagar en situ los efectos de la interrelacion entre diversos
tipos de variables”, asimismo la considera como que “es importante en las ciencias
sociales realizar este tipo de investigaciones ya que, siendo su objeto natural de estudio
el hombre y sus acciones, es perfectamente pertinente abocarse a estudiar estos
fendmenos en la realidad misma donde se producen” (p. 77), lo que significa que permite
observar y recolectar la informacion y los datos en el sitio.

Para Hernandez, Fernandez y Baptista (2010), la investigacion es cuantitativa
cuando “su caracter es secuencial y probatorio” (p. 5), asimismo cada etapa precede a

la siguiente sin poder eludir pasos, el orden es riguroso ademas que el producto de sus
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mediciones se representa con nimero y se analizan con métodos estadisticos. Por otra
parte, dentro del enfoque cuantitativo de la investigacion fue considerada de una
investigacion de corte transversal, porque en la recoleccidon de los datos se aplicé una
encuesta, tipo cuestionario, por una sola vez en un solo momento del tiempo que
fotografio la realidad del momento.

Por otra parte soportado en los objetivos la investigacion es de caracter
proyectiva ya que busca formular lineamientos gerenciales para la incorporacion de
elementos del desarrollo organizacional en la empresa MIA PHARMA S.A.S., que le
permitan adaptarse a los cambios de crecimiento y competitividad y para Hurtado (2008)
las investigaciones proyectivas “propone soluciones a una situacién determinada a partir
de un proceso de indagacion” (p.114), y en el mismo orden de ideas Balbo (ob. cit.)
plantea que “la investigacion proyectiva se orienta a la solucion de “problemas que

traeran consecuencias futuras” (pag. 71).

5.2. Disefio de lainvestigacion

Hernandez, Fernandez y Baptista (2010), “el disefio de la investigacion se refiere
al plan o estrategia concebida para obtener la informacion que se desea”, por su parte
Hurtado (2008), plantea que el disefio de la investigacion se enmarca en las decisiones
gue se toman para el proceso de recoleccion de datos, que permite dar validez a la
investigacion y tener un grado de confianza.

Segun los autores existen dos disefios de investigacion: los experimentales
donde el investigador provoca una situacion sobre la cual quiere experimenta y introduce
variables y las manipula 0 maneja para observar y los no experimentales que
corresponde a las investigaciones donde no se hace modificacién a las variables y se
observan los fenébmenos tal y como son, para luego analizarlos. Para Palella y Martins
(2006), el disefio no experimental:

Se realiza sin manipular en forma deliberada las variables. El investigador no
sustituye intencionalmente las variables independientes. Se observan los hechos
tal y como se presentan en su contexto real y en el tiempo determinado o no, para

luego analizarlos. Por lo tanto, en este disefio no se construye una situacion
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especifica, sino que se observan las que existen. (p. 96).

De acuerdo con estos sefialamientos, la presente investigacion correspondio a un
estudio no experimental, pues el investigador no provoco la situacion de forma
intencional, sino se limité a la observacion de una situacion ya existente en la empresa

MIA PHARMA S.A.S, para analizar a los efectos que la producen.

5.3. Poblacion y Muestra

Segun Palella y Martins (2006), la poblaciéon de una investigacion tiene que ver
con “el conjunto de unidades de las que se desea obtener informacion y sobre la que se
van a generar conclusiones”. Igualmente expone que la poblacién puede ser finita o
infinita. Para Hernandez, Fernandez y Baptista (2010), “es el conjunto de todos los casos
que concuerdan con determinadas especificaciones”. (p.174) En otras palabras, la
poblacién esta conformada por las personas o elementos que van a ser considerados
como objeto de estudio.

Se consider6 como poblacion valida para la investigacién, la ndémina
administrativa y técnica de la empresa MIA PHARMA S.A.S. conformada por veinticinco
(25) trabajadores. Esta seleccion la establece el investigador de manera intencional, por
considerar que los sujetos aportaran informacion clave al momento de la recoleccion de
datos.

En la presente investigacion la poblacion se abordé como un todo, entonces se

habla de censo, no siendo necesario el establecimiento de muestra.
Figura 7.

Poblacion seleccionada de MIA PHARMA S.A.S. para la investigacion

| CUADRO DE CENSO |

PROFESIONAL 18
TECNICO 7
TOTAL 25

Nota: Representacion de la poblacion muestra que se abord6 en la compafiia para la

recopilacion de informacion.
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5.4. Técnica e Instrumento

Esta es definida por Orozco, Labrador y Palencia (2002), como “la descripcion de
las técnicas, instrumentos, escalas y mediciones utilizados para obtener la informacién”
(p.86). Para esta investigacion se utilizo la técnica de la encuesta, que segun Rangel
(2001), “es una técnica de recoleccion de datos que consiste en obtenerlos directamente
de los informantes y constituye una herramienta valiosisima para estudios de naturaleza
social” (Pag. 98).

Se entiende como técnica, el procedimiento a emplear para la recoleccion de
informacién en una investigacion. En este sentido, se seleccioné el cuestionario como
instrumento de recoleccion de datos, que segun Hernadndez, Fernandez y Baptista
(2003), “comprende un conjunto de preguntas respecto a una o mas variables a medir”
(p. 178), se determina la encuesta escrita como la técnica a emplear y el instrumento a
utilizar el cuestionario, estructurado por items derivados de indicadores de las variables
determinadas por los objetivos.

Antes de la aplicacién del cuestionario al censo objeto de la investigacion, sera
sometido a los procesos de validacién y confiabilidad a fin de que el disefio del mismo

asegure la veracidad al momento de la recoleccion de los datos.

5.5. Desarrollo Metodologico

Para el desarrollo metodoldgico se disefié un instrumento basado en factores
obtenidos en la empresa en estudio, y fuentes secundarias Como técnica Unica de
recoleccion de datos fue utilizada la encuesta y como instrumento el cuestionario. Este

arrojo informacion relacionada con las variables de investigacion.

En este sentido y de acuerdo a lo anterior para el desarrollo metodolégico del
tema "Disefar lineas estrategias para la incorporacion de elementos del desarrollo
organizacional en la empresa MIA PHARMA S.A.S., que le permitan adaptarse a los
cambios de crecimiento y competitividad del siglo XXI", se pueden seguir los siguientes

pasos:
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1. Revision bibliografica y documental: se debe hacer una revisidon exhaustiva de la
literatura y documentos relacionados con el tema, con el objetivo de conocer los
antecedentes, estudios previos y marco conceptual del desarrollo organizacional y su

aplicacion en empresas del sector farmacéutico.

2. ldentificacion de elementos clave: se deben identificar los elementos clave del
desarrollo organizacional que son relevantes para la empresa Miapharma S.A.S,
teniendo en cuenta su contexto, objetivos y necesidades. Estos elementos pueden

incluir liderazgo, cultura organizacional, estructura, procesos, entre otros.

3. Analisis situacional: se debe realizar un analisis del entorno interno y externo de la
empresa, identificando los factores que pueden impactar la incorporacion de los
elementos del desarrollo organizacional. Se pueden utilizar herramientas como el
analisis FODA o la matriz DOFA para identificar fortalezas, oportunidades,

debilidades y amenazas.

4. Definicién de lineamientos gerenciales: con base en la informacion recolectada en los
pasos anteriores, se deben definir los lineamientos gerenciales para la incorporacion
de los elementos del desarrollo organizacional en la empresa Miapharma S.A.S.
Estos lineamientos deben ser claros, especificos y enfocados en alcanzar los

objetivos definidos para la empresa.

5. Implementacion y seguimiento: una vez definidos los lineamientos gerenciales, se
debe proceder a su implementacion y seguimiento, garantizando que se ajusten a la
realidad de la empresa y que se lleven a cabo de manera efectiva. Se deben
establecer indicadores de seguimiento y evaluar periédicamente el impacto de los

cambios realizados en la organizacion.

Cabe destacar que estos son solo algunos de los posibles pasos a seguir en el
desarrollo metodolégico del tema investigado y que cumplen con los objetivos del

proyecto, se pueden hacer ajustes o adiciones a la metodologia.
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5.5.1. Validez

Palella y Martins (2006) lo en términos generales como la ausencia de sesgos
donde se representa la relacién entre lo que se mide y lo que se quiere medir; los
métodos para garantizarla son varios, pero en la mayoria de casos se emplea la técnica
del juicio de expertos conformado tres, cinco o siete, dentro de los cuales uno debe ser
experto en metodologia y/o en la materia objeto de estudio. De igual manera, Hernandez,
Fernandez y Baptista (2010), definen la validez como “el grado en que un instrumento
realmente mide la variable que pretende medir”. (p. 201).

En esta investigacion, la validez esta dada por “juicio de expertos”, quienes a
través del analisis de dicho instrumento y contrastandolo con los objetivos propuestos y
la Operacionalizacion de las variables tabla xx, determinaran la pertinencia, redaccion y

el contenido de los items que componen el instrumento ver Anexo 3.

5.5.2. Confiabilidad

Ruiz (1998), al hablar de la confiabilidad de un instrumento, sostiene que ésta se
refiere al grado en que su aplicacién repetida al mismo sujeto de estudio produce iguales
resultados; es decir, la confiabilidad permite determinar el grado en que los items de una
prueba estan correlacionados entre si. Segun Palella y Martins (2006), la confiabilidad
“es definida como la ausencia de error aleatorio en un instrumento de recoleccion de
datos. Representa la influencia del azar en la medida; es decir, es el grado en el que las
mediciones estan libres de la desviacion producida por los errores casuales.” (p. 176).
Igualmente explica que existen factores que afectan la confiabilidad como son en un
cuestionario el nUmero de preguntas y la muestra de usuarios sobre la cual se estima la
confiabilidad, por lo que recomiendan probar el instrumento en un grupo pequefio que
tenga condiciones similares que las del trabajo como prueba piloto.

En tal sentido, en la presente investigacion se aplicd una prueba piloto a cinco
personas de la empresa similar no pertenecientes a la muestra, pero de caracteristicas
similares; las puntuaciones de la prueba se tabularon y se someteran a diferentes

operaciones matematicas, como: sumatoria de los items, media aritmética, varianza de
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los items y varianza total del instrumento. Con estos datos se calculo el coeficiente de

confiabilidad Alfa de Cronbach (ver anexo 2) y cuya formula es la siguiente:

a=(N+ (N-1) * (1 - (ZSiz + St2))

Donde:

a = Coeficiente a

N = nUmero de items del instrumento

2 Si?2 = Sumatoria de la varianza de los items

St2 = varianza total del instrumento

Una vez aplicada la férmula y obtenido el resultado, se interpreta el mismo, en funcién

de las escalas presentadas por Ruiz (1998) para el coeficiente alfa (a).

Rango Magnitud
0,81a1,00 Muy Alta
0,61a0,80 Alta
0,41a0,60 Moderada
0,21a 0,40 Baja

0,01 a 0,20 Muy Baja

Fuente: Ruiz (1998)

El coeficiente Alfa de Cronbach obtenido 0.89, es indicativo de una magnitud MUY

ALTA, segun el rango de confiabilidad propuesto por Ruiz (2002). Ver anexo 2

5.6. Procedimientos Metodolbgicos

Para emprender el presente trabajo de investigacion se realizara una serie de

procesos, los cuales conduciran a la realizacién del mismo en una forma secuencial, que

conllevara al logro de los objetivos propuestos considerando las siguientes fases:

Fase de Exploracion Documental: Consiste en la recoleccion y organizacion de la

bibliografia relacionada con el tema objeto de investigacién, asi como la observacion
directa en la empresa MIAPHARMA S.A.S.

Fase de Campo Las acciones principales a desarrollar en esta fase seran las

siguientes:
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. Seleccion y cuantificacion de la poblacion.

o Elaboracion del cuestionario.

o Aplicacion del cuestionario a la totalidad de la muestra.

. Organizacion, clasificacion y tabulacion de los datos obtenidos en el
instrumento.

o Andlisis e interpretacion de los datos.

Fase Operativa: En esta fase se llevara a cabo la sustentacion del diagndstico,
elaborando las conclusiones y recomendaciones, para posteriormente construir las

estrategias respectivas, y asi ofrecerlas a los gerentes de MIAPHARMA S.A.S.

5.7. Cronograma de trabajo

Actividad/Meses I 1] v \Y VI \i Vi IX X X1 XI

Reconocimiento de la
situacion actual

Diagnostico  estratégico
actual

Analisis externo e interno

Evaluacion de la
competencia
Andlisis DOFA

Formulacion de mision,
vision, politicas y valores.

Desarrollo del mapa
estratégico para determinar
objetivos  estratégicos y
creacion de valor.

Definiciéon de la relacion
con los clientes

Formulacion de los
planes de accion

Evaluacién del
presupuesto de la estrategia
Planeacion de las

operaciones

propuesta para futuro
seguimiento y evaluacion de
la implementacion de
estrategias
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5.8. Viabilidad

De acuerdo a lo establecido en las actividades que se deben realizar es viable la
realizacion del proyecto, se encuentra bibliograficamente toda informacion pertinente
para la realizacion del diagndstico y formulacién, teniendo en cuenta la pertinencia de
derechos de autor a parte se encuentra con la aprobacion y el apoyo por parte la
organizacion MIA PHARMA S.A.S., para la consecucién de los recursos necesarios para

la puesta en marcha del proyecto en base a derechos de uso de informacion.
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Tabla 1.

Cuadro de Operacionalizacién de la variable

VARIA- DEFINICION DEFINICION ) iTEM
BLE CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSION INDICADOR SUB-INDICADOR
- Lealtad y 1
3 compromiso 2
3 - Cooperaciéon 1-3
‘2 El desarrollo Para la = Solidaridad 3
& organizacional recoleccion de PRINGIPIOS valores = Trabajoen 6
<§( estratégicamente gjatos de_l:al CORPORATIVOS equipo
= vincula el |nf_qrma0|on, se . Innovacion y 2
< desarrollo Qe ut|||z_ara como creatividad 35
= competencias, técnica la . Eficiencia
< habilidades y encuesta escrita -
= destrezas, y como = Responsabilidad
] contribuyendo a instrumento la =  Conocimiento
g que las empresas | encuesta de laimagen
IS construyan bajo su | conformada por Visién futura de la
“‘; propia evaluacién, | preguntas empresa
= _ herramientas que | cerradasy - Toma de
2 X |le permitan abiertas decisiones
&5 | consolidar equipos . Fundamento de 10
82 |detrabajo la empresa a
_g 5 compromgtldos nivel de
g g con la capc!ad yla mercado 11
2 excelencia; Mision = Fundamento de
oS sustentados en su la empresa a
é .%_ g?g::,iacionm a DIRECCIONAMIENTO nivel de servicio 12
g g fin de crear ESTRATEGICO . g/lo?va-mor:
S 2 | estrategias que rotesiona’,
% 8 permita tomar - Posicionamiento 13
@ £ | decisiones para del mercado
g E adaptar y o = Mejoramiento 14
£ § |transformarla Objetivos del producto
% S | organizacion a los - Mejoramiento y
o 3 | cambios del siglo capacitacion del 15-16
2 g | XX personal
:8 -E L] Concentracién 17
g 8 Estrategias en un Producto
g— Q L] Mercado 18
S i - Personal 19
‘s & - Planificacién
= (Obrasy 21-22
2 g DIAGNOSTICO Proyectos) 23
S g ORGANIZACIONAL . Comunicacion
° 8 Debilidades efectiva 24
=y g = Rendimiento 25-26
8 =3 - Control y
€ Evaluacién de
g2 Resultados
g g - Trabajo en 25
[%)] equipo
£ . L] Cg apcitacién del 26
& Oportunidades P
2 personal 27
7 L] Motivacién del
® personal
3 L] Imagen 28
5 L] Historial de la 59
= Fortalezas Empresa
‘% - Crecimiento del 30
‘2 mercado
L] Tecnoldgicas 31
. Conflictividad 32
Amenazas politica 3334
L] Econdémicas
- Mercado 35

Nota: Matriz de Operacionalizacién de la variable, establecimiento de pardmetros y variables a evaluar.
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6. RESULTADOS, ANALISIS Y DISCUSION

El presente capitulo comprende la exposicion de los resultados obtenidos de la
administracion del instrumento de recoleccion de datos a profesionales y técnicos de la
empresa MIA PHARMA S.A.S., ubicada en Bogota - Colombia, con la finalidad de
formular lineamientos gerenciales es para la incorporacion de elementos del desarrollo
organizacional en empresas constructoras, que le permitan adaptarse a los cambios de
crecimiento y competitividad del siglo XXI.

En tal sentido, la informacion recopilada fue organizada en tres tablas de
distribucion de frecuencias porcentuales para las dimensiones: principios corporativos,
direccionamiento estratégico y diagndstico organizacional, lo cual permiti6 dar
respuestas a las interrogantes formuladas en el Capitulo I. Para el analisis de los
resultados se realiza una comparacion de las respuestas emitidas por los profesionales
y técnicos, a fin de conocer la percepcion que tiene cada grupo en cuanto a estas

dimensiones.

6.1. Dimensién Principios Corporativos

Los principios corporativos son elementos de la cultura empresarial, propios de
cada compafiia dadas sus caracteristicas competitivas, las condiciones de su entorno,
su competencia y la expectativa de los clientes y propietarios. A tal afecto, en la Tabla 2
se presentan los resultados referidos a los valores corporativos de la empresa MIA

PHARMA S.A.S., segun la percepcion de los profesionales y técnicos.
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Tabla 2.

Distribucién porcentual de principios corporativos

PROFESIONALES TECNICOS
INDICADORES / I TEMES N=18 N=7
S CS AV CN N S CS AV CN N

Valores

1;Considera que los valores de compromiso, la 36,4 54,5 9,1 0,0 0,0 75,0 25,0 0,0 0,0 0,0
lealtad y solidaridad se reflejan en las
actuaciones diarias del personal?

2;Al solicitar cooperacion a sus compafieros 72,7 27,3 0,0 0,0 0,0 750 250 0,0 0,0 0,0
de trabajo obtiene una respuesta favorable?

3¢Es usted solidario con los compafieros de 36,4 54,5 0,0 9,1 0,0 750 250 0,0 0,0 0,0
trabajo cuando se le asigna una
responsabilidad y le es dificil cumplir con
las metas asignadas?

4;Considera usted que la empresa cumple 9,1 36,4 455 9,1 0,0 0,0 750 250 0,0 0,0
eficientemente con los plazos de entrega de
los trabajos?

5¢Es la responsabilidad una regla de vidade la 72,7 18,2 9,1 0,0 0,0 500 250 250 0,0 0,0
organizacion?

6;Considera que dentro de los valores 36,4 27,3 364 0,0 0,0 50,0 250 25,0 0,0 0,0
compartidos por el personal estan la
innovacion y el cambio continuo de los
productos desarrollados por la empresa?

7:Considera que el respeto por las normas, 36,4 54,5 9,1 0,0 0,0 50,0 25,0 25,0 0,0 0,0
politicas formales y cumplimiento de la
jerarquia son valores de la empresa?

Promedio 42,9 39,0 156 2,6 0,0 536 321 143 0,0 0,0

Nota. S = Siempre, CS = Casi Siempre, AV = Algunas Veces, CN = Casi Nunca, N = Nunca.
Distribucién porcentual de las frecuencias correspondientes a los items referidos a los principios

corporativos

En relacion con los datos sefialados en la Tabla 2 se tiene algunas diferencias de
opiniones entre los grupos circunscritos en la investigacion sobre los valores corporativos
existentes en la empresa MIA PHARMA S.A.S, y es porque un 36,4% del personal
entrevistado consideran que siempre los valores de compromiso, la lealtad y solidaridad
se reflejan en las actuaciones diarias del personal, en comparacién al 75% de los
técnicos quienes respondieron siempre, es decir, los profesionales que laboran en la
empresa poco perciben que el personal exteriorice estos valores como elementos
esenciales para una adecuada actuacion en la misma; sin embargo, un 72,7% y 75% de
los sujetos de ambos grupos coincidié en sefialar que siempre al solicitar la cooperacion

a sus compafieros de trabajo obtiene una respuesta favorable, por tanto, en la empresa
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existe un ambiente cooperativo donde todos trabajan por el bien comun. Por otra parte,
el 36,4% de los profesionales dicen que siempre son solidarios con los comparieros de
trabajo cuando se le asigna una responsabilidad y le es dificil cumplir con las metas
asignadas, en cambio, un 75% de los técnicos respondio siempre, esto implica que estos
ultimos demuestran ser mas solidarios con los compaferos de la empresa, sobre todo
en momentos dificiles.

También un 9,1% de los profesionales asegurd que la empresa siempre cumple
eficientemente con los plazos de entrega de los trabajos, no obstante, un 45,5% y 75%
de los profesionales y técnicos sefalaron algunas veces y casi siempre a esta
interrogante, lo cual evidencia que la empresa no siempre entrega los trabajos en el
tiempo previsto, lo cual representa una amenaza frente a sus competidores. De otra
parte, el 72,7% de los profesionales admiten que siempre la responsabilidad es una regla
de vida de la organizacion, aunque un 50% de los técnicos coincidio con esta afirmacion,
es decir, la responsabilidad representa un valor fundamental para la empresa porque le
permite asumir las consecuencias de las decisiones tomadas en la misma.

El 36,4% y 50% de los sujetos consideran que siempre dentro de los valores
compartidos por el personal estan la innovacion y el cambio continuo de los productos
desarrollados por la empresa, en este caso, la mayoria perciben que en la organizacion
poco se comparten estos valores con miras a generar cambios y transformaciones para
ser mas competitiva a la empresa dentro del ramo de la construccion. Otro 36,4% de los
profesionales consideran que siempre el respeto por las normas, politicas formales y
cumplimiento de la jerarquia son valores de la empresa, entre tanto, el 50% de los
técnicos sefalé siempre, lo cual evidencia que mayormente estos Ultimos demuestran
mayor respeto hacia los elementos mencionados porque los mismos son inherentes a la
empresa.

Sobre la base de los resultados expuestos se evidencia que en términos generales
gue aun cuando en la empresa MIA PHARMA S.A.S. existen un conjunto de principios
corporativos que rigen la conducta de los trabajadores, los mismos no se cumplen a
cabalidad, puesto que un promedio del 42,9% y 50% de los profesionales y técnicos
respondié siempre se cumplen con los valores que regulan la vida de la organizacién

como la responsabilidad, compromiso, solidaridad, lealtad, respeto, entre otros, por tanto,
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esta situacion puede generar un ambiente laboral poco agradable para el cumplimiento
de los objetivos propuestos por la gerencia, sobre todo, porque los valores corporativos
son fundamentales para la empresa, que son producto del trabajo entre el equipo
directivo y los trabajadores y en ellos se refleja la conducta cotidiana de todos los
miembros de la organizacion y su compromiso.

Segun Robbins (2004) los valores compartidos influyen en la forma en que opera
la organizacion y en el comportamiento de sus empleados en la sociedad; de alli se
desprende por consiguiente que se hace necesario la formulacién de estrategia para el
fortalecimiento de los principios corporativos que son importantes para la organizacion

aunado a un mejoramiento de cada individuo en busca de su realizacion integral.

Figura 8.

Promedio indicador valores

Valores

32,57%

23,43%

SIEMPRE CASISIEMPRE  ALGUNAS VECES  CASINUNCA NUNCA

Nota: Promedio de las opciones de respuestas emitidas por los sujetos objeto de estudio

en el indicador valores
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6.2. Dimension Direccionamiento Estratégico

El direccionamiento estratégico se fundamenta en la obtencién de un aspecto
comun de la empresa, que permite unificar criterios, para prosperar y aprovechar las
oportunidades futuras apoyandose en el razonamiento y la experiencia, para lo cual debe
tener claro para donde se dirige. Es asi, que a través de la siguiente dimensién se hace
un analisis del direccionamiento estratégico de la empresa MIA PHARMA S.A.S., para lo

cual se tomo en cuenta los siguientes indicadores: vision, mision, objetivos y estrategias.

Tabla 3.

Distribucién porcentual direccionamiento estratégico

PROFESIONALES TECNICOS
INDICADORES / ITEMES N=18 N=7
S CS AV CN N S CS AV CN N

Vision

8 ¢Comparte la gerencia la imagen quea 81,8 182 0,0 0,0 0,0 | 500 00 500 0,0 0,0

futuro tiene de la organizacion?

9 (Cuando se toman decisiones que 72,7 9,1 182 0,0 0,0 | 250 0,0 0,0 500 250

afectan el funcionamiento de la empresa

se fundamentan sobre la base de la

imagen que a futuro se tiene de la
empresa?

Promedio 773 137 91 0,0 00 [ 375 00 250 250 125

Mision

10 ¢Considera que el éxito de la empresa 54,5 455 0,0 0,0 0,0 | 500 00 500 0,0 0,0

se basa en la penetracion en el
mercado que maneja?

11 ;Busca la empresa ser la nGmero uno 81,8 182 0,0 0,0 0,0 | 50,0 250 250 0,0 0,0
respecto a sus competidores?

12 ¢(Es la mision de la empresa un 818 182 00 00 00 | 250 500 250 00 00
fundamento permanente para motivar
en sus trabajadores el desarrollo
profesional?

Promedio 72,7 273 0,0 0,0 00 | 417 250 333 00 0,0

Objetivos

13 ¢Para la empresa la penetracion en 63,6 182 182 0,0 00 | 250 50,0 250 0,0 0,0

nuevos mercados es un objetivo que

comparte con el personal como
necesario para su crecimiento?

14 ;Considera que, para la empresa, es 81,8 182 0,0 0,0 0,0 | 250 250 250 250 0,0
importante compartir las practicas
diarias de trabajo y sus experiencias?
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Tabla 3. (Continuacién)

PROFESIONALES TECNICOS
INDICADORES / ITEMES N =18 N=7

S CS AV _CN N S CS AV CN N
15 ¢Propicia la gerencia reuniones conel 72,7 27,3 0,0 0,0 00 [250 00 750 00 00
personal y expertos externos, a fin de
consultar e intercambiar ideas que
contribuyan al crecimiento

profesional de sus trabajadores?

16 ¢Considera que para la empresa es 455 36,4 182 0,0 00 [ 00 500 500 00 0,0
importante realizar aportes
econdmicos y de tiempo en el
desarrollo de su personal?

Promedio 659 250 91 00 00 |188 313 438 63 00

Estrategias

17. ¢Concentra la empresa su esfuerzo 63,6 27,3 9,1 0,0 0,0 00 250 750 0,0 0,0

en la consolidacion de proyectos de
un determinado producto?

18 ;Comparte la gerencia con el personal 636 91 273 00 00 | 00 500 250 250 0,0
la generacion de ideas que puedan
convertirse  en estrategias  para
incursionar en nuevos mercados?

19 ;Contribuye el personal de la empresa 36,4 545 9,1 0,0 0,0 [ 250 500 00 250 0,
a realizar los proyectos estratégicos
planteados?

Promedio 545 303 152 00 00 | 83 417 333 167 00

Nota. S = Siempre, CS = Casi Siempre, AV = Algunas Veces, CN = Casi Nunca, N = Nunca.
Distribucién porcentual de las frecuencias correspondientes a los items referidos al

direccionamiento estratégico

Respecto al indicador vision se tiene que el 81,3% de los profesionales consideran
gue la gerencia siempre comparte la imagen que a futuro tiene de la organizacion,
ademas, el 72,7% admiten que cuando se toman decisiones que afectan el
funcionamiento de la empresa siempre se fundamentan sobre la base de la imagen que
a futuro se tiene de la empresa; por su parte, un 50% y 25% de los técnicos coincidieron
con éstos.

En este caso, se observa como los profesionales en comparacion al grupo de
técnicos perciben que la visién de la empresa MIA PHARMA S.A.S. establece con
claridad la imagen futura de la organizacion, lo cual permite establecer iniciativas en
momentos dificiles, de alli las diferencias de opiniones entre ambos que se refleja en los
promedios, y esto es porque son los profesionales los principales responsables en tomar
decisiones gerenciales acordes con la direccion que los compromete. Por ello, Serna (ob.

cit.), afirma que es la alta gerencia quien sefiala el rumbo de la empresa, y quien tiene
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gue valorar e incluir en su analisis muchas de las aspiraciones de los trabajadores que

componen la organizacion.

Figura 9.

Promedio de indicador visién

Direccionamiento Estrategico
Vision

12%

SIEMPRE CASISIEMPRE ~ ALGUNAS VECES CASINUNCA NUNCA

Nota: Promedio de las opciones de respuestas emitidas por los sujetos objeto de estudio

en el indicador vision

En cuanto al indicador mision existe un 54,4% y 50% de los profesionales y
técnicos consideran que el éxito de la empresa siempre se basa en la penetracién en el
mercado que maneja, es decir, en la medida que la empresa tenga éxito en las
actividades que realiza en esa medida logrard una mayor aceptacion en el mercado
farmacéutico; sin embargo, el 81,8% de los profesionales sefialan que la empresa
siempre busca ser la nimero uno respecto a sus competidores, de alli que este mismo
porcentaje aseguren que siempre es la mision de la empresa un fundamento permanente
para motivar en sus trabajadores el desarrollo profesional; en cambio, el 50% y 25% de
los técnicos coincidieron con estas respuestas.

De esto se desprende que un promedio del 72,7% de los profesionales, en
comparacién al 41,7% de los técnicos, perciben que la mision de la organizacién esta
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dirigida a constituirse en una de las principales empresas de farmaceéuticas de la region,
para lo cual busca la constante superacion profesional de sus trabajadores con el
propdsito de lograr los objetivos planteados, por ello, Sallenave (2002), califica la misién
como la concentracion de recursos de la empresa dentro de un campo delimitado de
actividades posibles para conseguir los propositos, razon por la cual para que la mision
de la empresa MIA PHARMA S.A.S. cumpla su importante funcion, debe tener la
capacidad de mover a las trabajadores a ser parte activa de lo que es la razén de ser o
propdsito general de la organizacion, de alli la importancia de su formulacién de manera
clara, que permita al difundirse conocerse y entenderse, a fin crear compromiso por

parte de los miembros de la organizacion con sus principios corporativos.

Figura 10.

Promedio indicador misién

Direccionamiento Estrategico
Mision

54,66%

12%
1,34%
—

SIEMPRE CASISIEMPRE  ALGUNAS VECES CASINUNCA NUNCA

Nota: Promedio de las opciones de respuestas emitidas por los sujetos objeto de estudio
en el indicador mision
Respecto al indicador objetivo se observa que el 63,6% de los profesionales

perciben que para la empresa siempre la penetracion en nuevos mercados es un objetivo

gue comparte con el personal como necesario para su crecimiento, por lo que esto
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depende su mision organizacional, aunque para solo un 25% de los técnicos sefalo
siempre; entre tanto, el 81,8% de los profesionales consideran que para la empresa
siempre es importante compartir las practicas diarias de trabajo y sus experiencias, y otro
72,7% admiten que la gerencia siempre propicia reuniones con el personal y expertos
externos a fin de consultar e intercambiar ideas que contribuyan al crecimiento
profesional de sus trabajadores, en contraposicion al 25% de los técnicos quienes
sefialaron siempre a estas interrogantes; por tanto, los encargados de ejecutar los
proyectos de la empresa opinan que entre los objetivos de la organizacién esta
aprovechar las experiencias de los trabajadores con la finalidad de conformar equipos
de trabajos donde se compartan ideas para el logro de las metas propuestas. No
obstante, el 45,5% de los profesionales consideran que siempre para la empresa es
importante realizar aportes econémicos y de tiempo en el desarrollo de su personal,
mientras ninguno de los técnicos respondio siempre, por el contrario, un 50% contesto
casi siempre y otro 50% algunas veces, lo cual evidencia que no es objetivo de la
organizacion el mejoramiento profesional del talento humano.

Partiendo de estos resultados se aprecia diferencias de opiniones entre los grupos
involucrados en la investigacion, donde un promedio del 65,9% de los profesionales
destacan que la empresa posee objetivos, los cuales establecen el curso a seguir y sirven
como fuente de motivacion para todos los miembros de ésta, como el compartir las
practicas diarias y propiciar reuniones con el personal para el intercambio de ideas, entre
otros, que facilitan que la organizacion sea exitosa en el sector farmacéutico; a tal efecto,
Chiavenato (ob. cit.), hace mencion que los objetivos son resultados especificos que una
organizacion puede alcanzar en determinado periodo, a fin de distinguirse de la
competencia. Para ello, es de suma importancia que la gerencia procure que los objetivos
estén alineados y coherentes con la visién, la misién, las politicas, la cultura
organizacional y valores de la empresa, a fin de no satisfacer las necesidades de un

grupo en particular sino de todos sus integrantes.
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Figura 11.

Promedio de indicador objetivos

Direccionamiento Estrategico

Obejtivos
43%
32%
21%
SIEMPRE CASI SIEMPRE ALGUNAS VECES CASINUNCA NUNCA

Nota: Promedio de las opciones de respuestas emitidas por los sujetos objeto de estudio en

el indicador objetivos

6.3. Dimension Diagndstico Organizacional

El diagnostico organizacional es necesario para todas las organizaciones, porque
evaluar la situacion de la empresa, en cuanto a sus potencialidades, conflictos, incluso
saber hasta donde puede llegar y vias de desarrollo que es el camino a seguir para su
crecimiento. Por tanto, a través del diagndstico organizacional se busca generar
eficiencia en la organizacion a través de cambios. Para ello las empresas monitorean y
examinan la realidad basada en andlisis del entorno interno y externo, permitiendo
orientar sus estrategias de manera defensiva, ofensiva, de supervivencia o de
reorientacion. En este sentido, la presente dimension tiene como propésito establecer
las caracteristicas reales del entorno interno y externo de la empresa MIA PHARMA
S.A.S, partiendo de la auditoria interna (fortalezas y debilidades) y auditoria externa
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(oportunidades y amenazas).
En este sentido podemos de que, la auditoria interna y externa son enfoques

fundamentales para evaluar la situacion de una organizacion.

6.3.1. Auditoria Interna (Fortalezas y Debilidades)

a. Fortalezas: Son los aspectos internos positivos que la organizacion posee. Esto podria
incluir recursos humanos talentosos, procesos eficientes, tecnologia avanzada, entre

otros.

b. Debilidades: Son los aspectos internos que necesitan mejorar. Pueden ser falta de
capacitacion, deficiencias en los procesos internos, o cualquier otro factor que limite

el rendimiento de la organizacion.

c. Importancia: Evaluar las fortalezas y debilidades internas proporciona una
comprension detallada de los recursos y capacidades que la organizacion ya tiene y
de las areas que necesitan atencion. Esta informacion es crucial para desarrollar

estrategias internas y mejorar la eficiencia operativa.

6.3.2. Auditoria Externa (Oportunidades y Amenazas)

a. Oportunidades: Son factores externos positivos que la organizacion puede
aprovechar. Pueden ser tendencias del mercado, cambios en la regulacion, avances

tecnoldgicos, entre otros.

b. Amenazas: Son factores externos que podrian afectar negativamente a la
organizacién. Esto podria incluir competencia intensificada, cambios en la economia,

cambios en la legislacion, entre otros.

c. Importancia: La auditoria externa ayuda a la organizacién a comprender su entorno y
a anticipar posibles desafios y oportunidades. Esto es crucial para ajustar estrategias

y estar preparado para enfrentar cambios en el mercado y el entorno empresarial.
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6.3.3. Consideracion Conjunta

Ambos enfoques se consideran de manera conjunta para tener una vision
completa de la situacion organizacional. Combinar fortalezas internas con oportunidades
externas puede ayudar a identificar areas clave para el crecimiento. Del mismo modo,
abordar debilidades internas en preparacion para amenazas externas puede ayudar a
mitigar riesgos. Esencialmente, esta evaluacion integral proporciona una base sélida

para el desarrollo de estrategias empresariales efectivas.

Tabla 4.

Distribucién diagnéstico organizacional

PROFSIONALES MAESTROS — TECNICOS
INDICADORES / I TEMES N=18 N=7
S CS AV CN N S CS AV CN N

Fortalezas

21:,Con qué frecuencia participa usted de 18,2 36,4 455 0,0 0,0 0,0 50,0 50,0 0,0 0,0
la  planificacion  proyectos  para
contribuir con su experiencia?

22,Con qué frecuencia utiliza el correo 273 91 273 273 91 | 250 0,0 0,0 0,0 750
electrénico, la intranet u otro medio
electrénico como medio para la
distribuciéon de la informaciéon de la
empresa?

23 Considera que existe una comunicacion 36,4 27,3 36,4 0,0 0,0 0,0 250 75,0 0,0 0,0
amplia y oportuna que contribuya al
cumplimiento de metas propuestas y a
mejorar el servicio que brinda la
empresa?

24.;Cumple con los tiempos estimados en 18,2 27,3 545 0,0 0,0 00 750 250 00 0,0
los trabajos asignados?

25¢Realiza la gerencia  seguimiento y 455 364 182 0,0 0,0 [ 50,0 50,0 0,0 0,0 0,0
control de los trabajos asignados?

26;,Con qué frecuencia es revisada la 27,3 455 182 9,1 0,0 0,0 750 25,0 0,0 0,0
planificacion de los trabajos asignados a
fin de controlar los tiempos?

Promedio 288 303 334 6,1 15 | 125 458 292 00 125

Oportunidades
27;Promueve la gerencia el trabajo en 545 364 9,1 0,0 0,0 [ 250 50,0 250 0,0 0,0
equipo donde el aporte de todos
contribuya a consolidar el producto
desarrollado?
28. ¢lnvierte la empresa cursos, charlas, 54,5 182 273 0,0 0,0 0,0 00 500 500 0,0
foros o conferencias que le permitan al
personal adquirir nuevo conocimiento?

29;Considera que los trabajos asignados 63,6 27,3 9,1 0,0 0,0 [ 250 250 500 0,0 0,0
constituyen una motivacion para seguir
creciendo  profesionalmente en la
organizacion?

Promedio 575 273 152 0,0 00 | 167 250 417 16,7 00
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Tabla 4.(Continuacion)

PROFSIONALES TECNICOS
INDICADORES / ITEMES N=18 N=7
S CS AV CN N S CS AV CN N

Debilidades

30 Considera usted que el resultado de 81,8 182 0,0 0,0 0,0 | 50,0 50,0 0,0 0,0 0,0

los trabajos realizados por la

empresa, contribuyen a la

consolidacién de su imagen en el
ramo?

31¢Son los trabajos realizados por la 72,7 182 9,1 0,0 0,0 | 750 250 0,0 0,0 0,0
empresa un historial que le brinde
confianza a los clientes para contratar
con la firma?

32;Al no cubrir el estado con las 72,7 182 0,0 9,1 0,0 0,0 250 750 0,0 0,0
necesidades de salud de la poblacién,
considera que para la empresa MIA
PHRAMA S.A.S se convierte esta
necesidad en una potencialidad de
crecimiento?

33.; ¢Considera que el uso de nuevas 100 0,0 0,0 0,0 0,0 | 250 250 50,0 0, 0,0
estrategias que involucran cambio en
la aplicacion de técnicas tradicionales
contribuyen a mejorar los procesos y
a reducir tiempos?

Promedio 818 137 23 23 00 |375 313 313 00 00

Amenazas
34¢Influyen los problemas politicos del 72,7 182 91 00 00 |[500 250 00 00 250
pais en la inversibn en nuevos
desarrollos estratégicos
organizacionales?

35.;Cree usted que la inflacién genera 545 182 9,1 182 0,0 |250 0,0 500 250 0,0
inconvenientes en la culminacion de
Sus proyectos?

36¢Considera que la no actualizaciéon de 455 455 91 00 00 |250 500 250 00 00
la inversion en el desarrollo de
nuevos  farmacos  homeopaticos,
crean resistencia en los inversionistas
por considerar que su capital no tiene
garantia de rentabilidad?

37;Considera que las politicas de ventas 182 455 364 00 00 | 00 500 00 250 250
de la competencia son muy amplias y
flexibles, lo que brinda mas
oportunidades de negociacion con
ellas mas alla de las ventajas del
producto  ofrecido por MIA
PHARMA S.A.S.

Promedio 477 319 159 46 00 | 250 313 188 125 125

Nota. S = Siempre, CS = Casi Siempre, AV = Algunas Veces, CN = Casi Nunca, N = Nunca.
Distribucién porcentual de las frecuencias correspondientes a los items referidos al

diagnéstico organizacional
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Para el indicador fortalezas un 45,5% de los profesionales y otro 50% de los
técnicos destacaron que algunas veces participan en la planificacion y proyectos para
contribuir con su experiencias, solo un 18,2% del primer grupo dice hacerlo siempre, por
tanto, la mayoria de los trabajadores poco se involucra en el proceso de planificacion,
sobre los técnicos dejando esta responsabilidad posiblemente al cuerpo directivo de la
empresa; tampoco es frecuente el uso del correo electronico la intranet u otro medio
electrénico como medio para la distribucion de la informacion de la empresa, porque solo
un 27,3% y 25% de ambos grupos siempre recurren a estos medios informativos
tecnoldgicos, en este caso, la mayoria tienden a no hacer uso de los mismos, en especial
los técnicos donde un 75% sefaldé nunca, sin embargo, es de sorprender que los
profesionales hagan poco uso de éstos porque son ellos los ejecutores de los proyectos,
y por ende, deben estar en constante informacion con sus equipos de trabajo, lo cual
supone entonces que utilizan medios impresos para comunicarse con los demas. En este
mismo orden de ideas, el 36,4% y 75% de profesionales y técnicos consultados
consideran que algunas veces existe una comunicacién amplia y oportuna que
contribuya al cumplimiento de metas propuestas y a mejorar el servicio que brinda la
empresa, solo un 36,7% de los profesionales respondié siempre; por tanto, es posible
gue no exista un ambiente laboral adecuado para el desarrollo de una comunicacion
eficaz donde todos los trabajadores aporten ideas y sugerencias para obtener resultados
satisfactorios.

Sobre el tiempo de entrega de los trabajos asignados el 54,5% de los
profesionales dicen que algunas veces cumplen dentro del tiempo estimado, en cambio,
un 75% de los técnicos sefal6 casi siempre; de manera que, en la mayoria de los casos
no se cumple a tiempo con la entrega de los trabajos encomendados, lo cual supone que
deben darse prologas, aunque esto puede estar ocurriendo como consecuencia de
factores externos, sin embargo, la gerencia debe prever estos contratiempos. Por otra
parte, un 455% y 50% de los sujetos consideran que la gerencia siempre realiza
seguimiento y control de los trabajos asignados, esto facilita que haya realimentacion a
fin de corregir las posibles fallas, sobre todo, si la organizacion quiere ser competitiva
requiere de realizar controles periédicos para contrarrestar los obstaculos detectados; no

obstante, el 45,5% y 75% de profesionales y técnicos aseguraron que casi siempre es
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revisada la planificacion de los trabajos asignados a fin de controlar los tiempos, por
consiguiente, esta situacion representa una limitante que la empresa debe mejorar,
porque si no se revisa periddicamente la planificacion dificlmente se prevera y
organizaran las actividades, recursos y tiempo para el logro de los objetivos de la manera
mas eficiente posible.

De lo expuesto no hay duda que son pocas las fortalezas presentes en la empresa
MIA PHARMA S.A.S. tomando en cuenta que un promedio del 28,8% y 12,5% de los
sujetos inclind sus respuestas hacia la opcion siempre; por tanto, la gerencia debe aplicar
correctivos para superar aquellos obstaculos que dificultan el cumplimiento de los
trabajos asignados, mas aun cuando busca ser la numero uno respecto a sus
competidores, razén por la cual requiere fomentar el trabajo cooperativo para que todos
se integran en la planificacion aprovechando el talento humano y asi obtener un alto

grado de eficiencia.

Figura 12.

Promedio indicador fortalezas

Diagnostico Organizacional
Indicador Fortalezas

0,
B — 38,60%
19,80%
4% 0,40%

SIEMPRE CASI SIEMPRE ALGUNAS VECES CASI NUNCA NUNCA

Nota: Promedio de las opciones de respuestas emitidas por los sujetos objeto de estudio en

el indicador fortalezas
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Sobre el indicador oportunidades el 54,5% de los profesionales reportd que la
gerencia siempre promueve el trabajo en equipo donde el aporte de todos contribuya a
consolidar el producto desarrollado, en cambio, un 50% de los técnicos sefialé casi
siempre; esto evidencia que existe una tendencia a la conformacion de equipos de
trabajos para el logro de objetivos comunes, donde cada quien pueda aportar ideas y
sugerencias para tomar decisiones en consenso; asimismo, el 54,5% de los
profesionales admiten que la empresa siempre invierte en cursos, charlas, foros o
conferencias que le permitan al personal adquirir nuevo conocimiento, por su parte, para
los técnicos algunas veces o casi nunca se ofrecen estos eventos académicos para
mejorar el desempeiio laboral, lo cual demuestra que la empresa mayormente capacita
a los profesionales de carrera larga; de alli que un 63,6% de los profesionales consideran
gue siempre los trabajos asignados constituyen una motivacion para seguir creciendo
profesionalmente en la organizacion, entre tanto, el 50% de los técnicos reportd algunas
veces, en este caso, se sienten mas motivados el primer grupo porque perciben que los
trabajos realizados les genera retos permitiéndoles trazarse metas profesionales para
lograr los objetivos propuestos.

Sobre la base de los resultados expuestos se puede observar que para un
promedio del 57,5% de los profesionales consultados estiman que el trabajar en la
empresa ofrece oportunidades para crecer profesionalmente, no asi lo sefialado por los
técnicos, donde un 41,7% en promedio sefialé algunas veces, solo para un 16,7% es
siempre. A pesar de estas diferencias es relevante que la gerencia de la empresa MIA
PHARMA S.A.S ofrezca a sus trabajadores en todos los niveles cursos de capacitaciéon
para generar mayor sentido de pertenecia y compromiso, lo cual contribuird con el logro

de los objetivos corporativos.
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Figura 13.

Promedio indicador oportunidades.

Diagnostico Organizacional

Oportunidades
36,57%
23,00% 4%
I
SIEMPRE CASISIEMPRE  ALGUNAS VECES CASINUNCA NUNCA

Nota: Promedio de las opciones de respuestas emitidas por los sujetos objeto de estudio

en el indicador oportunidades.

En referencia al indicador debilidades el 81,8% de los profesionales consideran
gue siempre el resultado de los trabajos realizados por la empresa contribuye a la
consolidacion de su imagen en el ramo, y para el 50% de los técnicos siempre y casi
siempre, lo cual evidencia que el trabajar en esta empresa da prestigio al personal,
igualmente, un 72,7% y 75% de los profesionales y técnicos admiten que los trabajos
realizados por la empresa son siempre un historial que le brinda confianza a los clientes
para contratar con la firma, tal situacion representa una fortaleza para la organizacion al
saber que los trabajos realizados son una virtud que no debe ser desaprovechada dentro
del mercado farmacéutico; entre tanto, el 72,7% de los profesionales sefialan que el
Estado al no cubrir las necesidades de salud de la poblacién considera que para las
empresas farmacéuticas siempre se convierte esta necesidad en una potencialidad de
crecimiento, aunque para el 75% de los técnicos es algunas veces; por tanto, es posible
gue el déficit de medicamentos represente un oportunidad para el sector farmacéutico,

pero debe manejarse con cuidado a fin de no afrontar situaciones politicas que pudieran
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afectar el desempefio de estas empresas; también un 100% de los profesionales
consideran que el uso de nuevos sistemas que involucran cambio en la aplicacion de
técnicas tradicionales siempre contribuyen a mejorar los procesos y a reducir tiempos,
en contraposicion al 50% de los técnicos quienes respondieron algunas veces; es decir,
en la actualidad las empresas farmacéuticas requieren incorporar nuevas maneras de
realizar los procesos con miras a minimizar costos pero manteniendo la calidad de sus
productos.

Al examinar estos datos se evidencia, segun la percepcion de los profesionales,
gue no hay debilidades que puedan influir en los trabajos realizados por la empresa MIA
PHARMA S.A.S., por el contrario, representa una posibilidad para los trabajadores para
mejorar su imagen en el sector farmacéutico y a la empresa para incursionar en el
mercado, sobre todo, en la actualidad donde hay necesidad de llegar con nuevos
farmacos. Por tanto, la gerencia debe aprovechar esta situacion para posicionarse en el

mercado haciendo uso de sistemas innovadores que ayudan a mejorar el proceso.

Figura 14.

Promedio indicador debilidades

Diagnostico Organizacional
Debilidades

SIEMPRE CASI SIEMPRE ALGUNAS VECES CASINUNCA NUNCA

Nota: Promedio de las opciones de respuestas emitidas por los sujetos objeto de estudio

en el indicador debilidades
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Para el indicador amenazas se detecté que un 72,7% y 50% de los profesionales
y técnicos dicen que siempre influyen los problemas politicos del pais en la inversion en
nuevos desarrollos, pues bien, aun cuando en el item 32 existen posibilidades que las
empresas farmacéuticas pueden cubrir las necesidades de farmacos de la poblacion,
existe un impacto socio-politico que puede afectar el ramo para realizar inversiones en
nuevos desarrollos; también el 54,2% de los profesionales creen que la inflacion siempre
genera inconvenientes en la culminacion de los proyectos, aunque un 50% de los
técnicos sefialo algunas veces, es decir, para la gerencia representa un factor externo la
inflacion debido a que cada dia se incrementan los costos de materiales e insumos. En
este mismo orden de ideas, el 45,5% de los profesionales consideran que siempre la no
actualizacion de la inversion en el desarrollo de medicamentos por medio de la aplicacion
de indices de precios, crean resistencia en los inversionistas por considerar que su
capital no tiene garantia de rentabilidad, incluso un 50% de los técnicos sefialan casi
siempre, por tanto, la aplicacion del indice de precios en el ramo farmacéutico afecta el
desarrollo nuevos medicamentos. Por ultimo, un 45,5% y 50% de ambos grupos
consideran que las politicas de ventas de la competencia siempre son muy amplias y
flexibles, lo que brinda mas oportunidades de negociacion con ellas mas alla de las
ventajas del producto ofrecido por MIA PHARMA S.A.S..

No hay duda que existen amenazas que influyen en el desempefio de la empresa
MIA PHARMA S.A.S. donde se destaca lo politico y econémico, los cuales puede llevar
a complicar el logro de los objetivos propuestos por la gerencia, ante esta situacion es
conveniente buscar alternativas de solucién a sabiendas que algunos de estas amenazas
son dificiles de controlar porque no solo afecta al ramo farmacéutico sino a otros sectores
productivos del pais. No obstante, se debe aprovechar la imagen corporativa de la
empresa y la incorporacion de nuevos sistemas para minimizar costos, sin perder la

calidad de los productos.
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Figura 15.

Promedio indicador amenazas.

Diagnostico Organizacional

Amenazas
449,
28%
16%
SIEMPRE CASI SIEMPRE ALGUNAS VECES CASI NUNCA NUNCA

Nota: Promedio de las opciones de respuestas emitidas por los sujetos objeto de estudio en el

indicador amenazas.

6.4. Dimension Empresarial

En el marco de la investigacion titulada "LINEAMIENTOS GERENCIALES PARA
LA INCORPORACION DE LOS ELEMENTOS DEL DESARROLLO ORGANIZACIONAL
EN LA EMPRESA FARMACEUTICA HOMEOPATICA MIAPHARMA S.A.S", se
identificaron diversos aspectos cruciales para la mejora continua de la organizacion.
Aungue el foco principal se centré en el componente de Talento Humano, es imperativo
reconocer la interconexion de diferentes elementos en una empresa. Esta seccion se
enfocara en la presentacion de lineamientos gerenciales destinados a potenciar areas
especificas de desarrollo organizacional que, si bien no se limitan al talento humano, son
igualmente fundamentales para el crecimiento y sostenibilidad de Miapharma S.A.S.

Los resultados obtenidos proporcionan una base sélida para la formulacién de
estrategias gerenciales que abarquen procesos operativos, innovacion y tecnologia,
gestion financiera, relaciones con clientes y mercadotecnia, asi como la cadena de
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suministro y logistica. Estos lineamientos pretenden complementar y enriquecer las
practicas gerenciales existentes, aprovechando oportunidades de mejora identificadas a
lo largo del estudio.

A través de esta introduccion, se busca contextualizar la importancia de los
lineamientos gerenciales propuestos para aspectos mas alld del talento humano,
reconociendo la integralidad necesaria en la gestion de una empresa farmacéutica
homeopatica. Dentro de esto podemos incluir los siguientes indicadores a tomar en

cuenta:

6.4.1. Desarrollo de Procesos Operativos

e Implementar mejoras en los procesos de produccion y distribucion para optimizar la
eficiencia y reducir costos.
e Establecer protocolos de control de calidad para garantizar la integridad y eficacia de

los productos.

6.4.2. Innovacion y Tecnologia

e Fomentar la investigacion y desarrollo de nuevos productos o férmulas homeopéticas.

e Integrar tecnologias emergentes para mejorar la eficiencia en los procesos internos y
la atencion al cliente.

6.4.3. Gestion Financiera

e Establecer politicas financieras que optimicen la gestion de recursos y maximicen la
rentabilidad.

e Implementar sistemas de control presupuestario para mantener la estabilidad

financiera.
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6.4.4. Relaciones con Clientes y Mercadotecnia

Desarrollar estrategias de mercadotecnia que promuevan la imagen de la empresa y
sus productos.
Mejorar la atencion al cliente y la gestion de relaciones con los clientes para fortalecer

la lealtad.

6.4.5. Cadena de Suministro y Logistica

Optimizar la cadena de suministro para minimizar tiempos de entrega y reducir los
niveles de inventario.
Evaluar y fortalecer las relaciones con proveedores clave para garantizar la

disponibilidad constante de materias primas.

Los lineamientos propuestos para la empresa Miapharma S.A.S buscan medir y

mejorar varios aspectos fundamentales que son cruciales para el desarrollo

organizacional integral. A continuacion, se detallan algunos de los objetivos de medicién

gue persiguen estos lineamientos gerenciales:

Eficiencia Operativa: Evaluar y optimizar los procesos internos para aumentar la
eficiencia operativa, reducir costos y mejorar la productividad en todas las areas de

la organizacion.

Innovacién y Tecnologia: Medir el grado de adopcion de nuevas tecnologias e
identificar oportunidades para la innovaciéon en productos, servicios y procesos

internos.

Gestion Financiera: Evaluar la salud financiera de la empresa mediante indicadores
financieros clave, asegurando una gestion prudente de los recursos y la sostenibilidad

a largo plazo.
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e Relaciones con Clientes y Mercadotecnia: Medir la satisfaccion del cliente,
identificar oportunidades para mejorar la experiencia del cliente y fortalecer

estrategias de mercadotecnia para aumentar la presencia en el mercado.

e Cadena de Suministro y Logistica: Evaluar la eficacia de la cadena de suministro,
identificar posibles cuellos de botella y optimizar la logistica para garantizar una

distribucion eficiente de los productos.

e Cultura Organizacional: Medir la salud de la cultura organizacional, asegurando que
los valores y objetivos de la empresa estén alineados con las acciones y

comportamientos de los empleados.

e Responsabilidad Social Empresarial: Evaluar las practicas de responsabilidad
social empresarial para garantizar que la empresa contribuya positivamente a la

comunidad y el entorno.

Estos objetivos de medicion buscan proporcionar una vision holistica de la
organizacion y su desempefio en diversas areas, permitiendo una toma de decisiones

informada y estratégica para el desarrollo continuo de Miapharma S.A.S.
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7. PROPUESTA

7.1. Exposicion de Motivos

Comprender la importancia y la influencia de las organizaciones en la vida de su
personal, se convierte hoy dia en una forma de administrarlas con sentido humano;
donde la empresa como ente consciente, define sus lineamientos de gerenciales
soportado en el individuo, como ser integral conformado por mente cuerpo y espiritu, y
gue sencillamente las realidades de cada miembro conforman la verdadera cultura de la
organizacion; solo desde la perspectiva del desarrollo integral de persona, la
organizacion puede agregar valor desde los valores, pues consciente de su realidad
promueve paz y felicidad a cada uno, lo que se revierte en excelencia y pertenecia con
la empresa.

Las empresas conscientes deben apoyar el desarrollo en cada individuo a nivel
de actitudes y habilidades, pero también individuos talentosos, responsables de su vida,
abiertos a percibir del mundo que los rodea y que tomen decisiones y ofrezcan soluciones
gue generen ventajas competitivas y de rentabilidad a largo plazo que garantice la
sobrevivencia en el mercado.

Para ello, no solo se debe contar con el desarrollo de empleados talentosos sino
de excelentes directivos, capaces de calificar el desempefio de los individuos y de
comprender los lineamientos de la organizacién, a fin de no solo basarse en la misién y
las politicas de la empresa, sino la creacién de un ambiente que promueva la retencion
y el desarrollo del personal

En este sentido, se disefia una propuesta de lineamientos gerenciales que acoge
un conjunto acciones que la gerencia debe seguir, a fin de contribuir al desarrollo

armonioso y estable de la organizacion.

7.2. Construccién de la Matriz DOFA como Base Metodoldgica para el Disefio del

Instrumento de Encuesta

La construccion de la Matriz DOFA (Debilidades, Oportunidades, Fortalezas y

Amenazas) fue un paso crucial en la metodologia de investigacion, ya que sirvio como
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fundamento para el disefio del instrumento de encuesta. Este proceso siguié una serie
de pasos sistematicos para garantizar la calidad y relevancia de la informacion

recopilada. A continuacion, se describen los pasos aplicados:

7.2.1. Recolecciéon de Informacion

a. Andlisis Documental: Se revisaron documentos internos y externos de Miapharma
S.A.S para obtener informacion sobre su contexto organizacional, historia, estructura

y desafios identificados.

b. Entrevistas y Focus Groups: Se llevaron a cabo entrevistas y focus groups con
miembros clave del personal, directivos y otros actores relevantes para obtener

percepciones y opiniones sobre la situacion actual de la empresa.

7.2.2. ldentificacion de Factores Internos y Externos

a. Debilidades y Fortalezas (Factores Internos): Se identificaron aspectos internos que
afectan directamente el desempefio organizacional, como procesos internos, recursos

humanos, sistemas y cultura organizacional.

b. Amenazas y Oportunidades (Factores Externos): Se analizaron los factores externos
gue podrian afectar a Miapharma S.A.S, incluyendo el entorno competitivo, tendencias
del mercado y factores regulatorios.

7.2.3. Priorizacion y Jerarquizacion

Andlisis de Prioridades: Se asignaron pesos Yy se jerarquizaron los factores

identificados para determinar su importancia relativa en la situacion de la empresa.

92



7.2.4. Construccion de la Matriz DOFA

a. Organizacion de Factores: Se organizaron los factores identificados en una matriz
DOFA, dividiéndolos en cuadrantes de Debilidades, Oportunidades, Fortalezas y

Amenazas.

b. Relaciones Estratégicas: Se exploraron las relaciones estratégicas entre los factores,
identificando cdémo las fortalezas podrian aprovecharse para aprovechar

oportunidades, y como las debilidades podrian mitigarse frente a amenazas.

7.2.5. Disefno del Instrumento de Encuesta

a. ldentificacion de Variables Clave: Se extrajeron variables clave de la Matriz DOFA que

representaban areas criticas para la mejora y el desarrollo organizacional.

b. Formulacion de Preguntas: Las preguntas del instrumento de encuesta se disefiaron
considerando las variables clave identificadas, asegurando la relevancia y claridad de
las respuestas.

7.2.6. Validacion del Instrumento

a. Revision por Expertos: El instrumento de encuesta fue sometido a revision por
expertos en gestion organizacional para evaluar su validez y coherencia con los

objetivos de la investigacion.

b. Piloto de Encuesta: Se llevé a cabo un piloto de la encuesta con un grupo reducido de

participantes para evaluar la comprension y efectividad del instrumento.

La construccion de la Matriz DOFA no solo proporciono informacién valiosa para
el disefio del instrumento de encuesta, sino que también aseguré que las preguntas

fueran pertinentes y alineadas con los desafios y oportunidades especificos identificados

93



en el analisis estratégico de la empresa. Este enfoque metodologico fortalece la

confiabilidad y validez del instrumento de encuesta utilizado en la investigacion.

De lo anterior se puede expresar que una propuesta aplicando la matriz DOFA

para la investigacion "Disefiar lineas estrategias para la incorporacién de elementos del

desarrollo organizacional en la empresa MIA PHARMA S.A.S., que le permitan adaptarse

a los cambios de crecimiento y competitividad del siglo XXI" podria incluir lo siguiente:

Fortalezas: se pueden identificar las fortalezas de Miapharma S.A.S en cuanto a su
capacidad de liderazgo, recursos financieros, tecnolégicos y humanos. También se
pueden resaltar las fortalezas de la empresa en cuanto a su experiencia y

conocimiento en el sector farmacéutico homeopatico.

Oportunidades: se pueden identificar las oportunidades externas para Miapharma
S.A.S, como la expansion del mercado de la medicina alternativa, la adopciéon de
politicas del gobierno a favor de la salud natural o el establecimiento de convenios
comerciales con proveedores de insumos o distribuidores para ampliar su cobertura

y alcance.

Debilidades: se pueden identificar las debilidades de la estructura empresarial como
la falta de capacitacion del personal, estrategias de mercadeo poco efectivas o una
tecnologia obsoleta. También se pueden resaltar debilidades en cuanto a la falta de

diversificacion de su portafolio en cuanto a medicamentos y tratamientos.

Amenazas: se pueden identificar las amenazas externas para Miapharma S.A.S,
como la competencia desleal de empresas ya afianzadas en la industria, el aumento
en las regulaciones en el sector salud y la dificultad en la importacion de insumos

para sus medicamentos por las respectivas aduanas.

A partir de esta matriz, se pueden definir estrategias y acciones especificas a partir

de los resultados de la matriz DOFA. Por ejemplo, la empresa podria enfocarse en

fortalecer su liderazgo a nivel interno, mejorar sus estrategias de marketing y diversificar

su portafolio de productos. También se podrian explorar oportunidades para la
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innovacion en los procesos internos de gestion y produccion, y apostar en desarrollar su

imagen y presencia en el mercado digital. (Ver anexo 4)

7.2.7. Objetivo Terminal

Formulacion de lineamientos gerenciales para la incorporacion de elementos del
desarrollo organizacional enfocados en el capital humano de la empresa farmacéutica
homeopatica MIAPHARMA S.A.S

7.2.8. Objetivos Especificos

e Establecer lineamientos gerenciales que guien mejora continua del sistema humano
de la organizacion.
e Disefiar lineas estrategias para promover actividades orientadas al desarrollo integral

del capital humano.

7.3. Lineas Estrategias para Promover Actividades Orientadas al Desarrollo del
Capital Humano
La importancia y el desarrollo integral del ser humano como el factor determinante
en el éxito de las organizaciones, es una realidad que debe ser asumida como prioridad
los gerentes. Para ello, las organizaciones deben fortalecer la mejora continua de sus
empleados a fin de conformar verdaderos equipos eficientes y productivos, que

promuevan el éxito real como comunidad humana. Para lograrlo se propone:

7.3.1. Desarrollar, Implementar y Administrar un Plan de Comunicacién
organizacional
Desarrollar y ejecutar plan de adecuacion del clima organizacional, donde
involucre a cada miembro de la organizacion con el direccionamiento estratégico de la
empresa. Desarrollar el plan de comunicacion formal bidireccional, a fin de crear sinergia.
La gerencia general debera coordinar el plan y deberd tomar como punto de
retroalimentacion los resultados arrojados de la investigacion que determina debilidades

a nivel de valores, las creencias y actitudes, motivacion y compromiso, cultura e
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identidad, liderazgo y comunicacion efectiva e inteligencia emocional. Para la
consolidacion del plan, se propone la realizacion de cursos mensuales en un lapso de

seis meses de forma continua con la participacion del personal profesional y técnico.

7.3.2. Valoracion de los niveles de competencia y desempefio individual del
personal
Identificar las deficiencias, soportado en una evaluacion de competencias a fin de
ejecutar acciones en funcién de esos resultados. El responsable del plan sera el
Gerencia General y un especialista, y debera velarse para que la evaluacion sea
realizada a todo el personal profesional y técnico, y posteriormente a los nuevos

ingresos.

7.3.3. Desarrollo del capital humano

Desarrollar, Implementar y Administrar un Plan de capacitacién del personal, en
el soportado en el plan de vida de cada trabajador, sus potencialidades y el plan de la
organizacion. Para esto, la gerencia general y el departamento de recursos humanos
mediante la programacion SENA, Instituciones privadas y cursos propios deberan
desarrollar un programa trimestral donde todos los trabajadores participen.

7.3.4. Incentivar el mejoramiento del capital humano

Mantener la remuneracion de acuerdo al cargo que ocupa el personal, aunado al
otorgamiento de incentivos econOmicos por capacitacion y apoyo para la
profesionalizacion. La gerencia general debera realizar con apoyo de un especialista una
revision de los cargos y de una evaluaciéon de desempefio a fin de apoyar el desarrollo

del conocimiento de los trabajadores.

7.3.5. Cultura Organizacional y Compromiso del Personal

a. Objetivo: Fomentar una cultura organizacional positiva y fortalecer el compromiso de

los empleados.

b. Actividades Especificas:
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Estrategias de Comunicacion Interna:

Desarrollo de canales de comunicacion interna efectivos para compartir informacion
relevante y construir transparencia.

Implementacion de plataformas para el intercambio de ideas y retroalimentacion.
Programas de Bienestar y Reconocimiento:

Disefio de programas de bienestar que promuevan la salud fisica y mental de los
empleados.

Establecimiento de programas de reconocimiento para destacar logros vy

contribuciones excepcionales.
. Participaciéon Activa en Decisiones Organizacionales:
Creacidon de mecanismos para involucrar a los empleados en la toma de decisiones
relevantes.
Fomento de equipos de trabajo colaborativos y participativos.

. Productos y Resultados Esperados:

Plan de comunicacién interna.
Programas de bienestar implementados.

Encuestas de satisfaccién y compromiso del personal.

. Indicadores y Metas:

Nivel de participacion en programas de bienestar.

Puntuacion de satisfaccion y compromiso en encuestas internas.
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7.3.6. Disefar un programa de Inversion en el desarrollo del capital humano

La capacitacion del personal de MIA PHARMA S.A.S. marcara la diferencia entre
el nivel de eficiencia actual y el que la organizacion desea para cumplir sus objetivos. De
aqui que se considera necesario que la gerencia apoye un sistema de capacitacion
basado en las necesidades del personal para cumplir con sus metas, la situacion actual
de la organizacion a nivel de debilidades y las oportunidades presentes. Para ello la
gerencia general con el apoyo de la administracion debera fortalecer la inversion
trimestral en capacitacion del personal que forma parte del presupuesto anual de la

organizacion.

7.3.7. Dar seguimiento a los planes de formacion

Si bien la organizacion debera comprometerse con el desarrollo del capital
humano, es necesario establecer mecanismos que permitan evaluar el compromiso y la
conciencia del capital humano con la manera de agregar valor a la organizacién a través
de la formacion de una sociedad del conocimiento como fundamento. Por ello es
necesario dar un seguimiento del cierre de brechas detectadas en la organizacion
mediante el cumplimiento de metas de productividad, evaluar resultados y ejecucion de
acciones. Fortalecer las competencias y habilidades del personal para enfrentar los

desafios y aprovechar las oportunidades identificadas.

a. Actividades Especificas:

e Disefio de Programas de Capacitacion: Identificaciéon de necesidades de formacién a
través de evaluaciones de desemperio y retroalimentacion del personal.

e Desarrollo de programas de capacitacion adaptados a las areas de mejora
identificadas.

e Promocion de la Educacion Continua: Establecimiento de acuerdos con instituciones
educativas para ofrecer oportunidades de educacion continua a los empleados.

e Creacion de incentivos para la participacion en programas académicos relevantes

para la industria.
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e Mentoria y Desarrollo Profesional: Implementacion de programas de mentoria para
transferir conocimientos y experiencias entre empleados.
e Creacion de planes de desarrollo profesional que incluyan metas especificas y

evaluaciones regulares.

b. Productos y Resultados Esperados:

e Catalogo de programas de capacitacion.
e Reportes de seguimiento del desarrollo profesional.

e Incremento en la participacion en actividades de educacion continua.

c. Indicadores y Metas:

e Porcentaje de empleados que completan programas de capacitacion.

e Numero de empleados participantes en programas de educacién continua.

7.3.8. Eficiencia Operativay Mejora Continua

a. Objetivo: Optimizar los procesos internos para aumentar la eficiencia y la capacidad

de adaptacion.

=

Actividades Especificas:

e Andlisis y Redisefio de Procesos: Evaluacion detallada de los procesos actuales para
identificar &reas de mejora. Implementacion de cambios y ajustes segun las mejores
practicas de la industria.

e Tecnologias de Apoyo: Evaluacion e implementaciéon de tecnologias que mejoren la
eficiencia operativa.

e Formacion del personal en el uso eficaz de nuevas herramientas y sistemas.

e Ciclos de Retroalimentacion y Mejora Continua: Establecimiento de ciclos regulares

de retroalimentacion y revision de procesos.
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Creacion de equipos dedicados a la mejora continua con responsabilidades definidas.

(@]

. Productos y Resultados Esperados:

Informes de analisis de procesos.

Herramientas tecnolédgicas implementadas.

Documentacion de mejoras continuas.

d. Indicadores y Metas:

Reduccién del tiempo de ejecucion de procesos clave.

Numero de sugerencias implementadas a partir de programas de mejora continua.

7.3.9. Desarrollo de Liderazgo y Gestion Efectiva

a. Objetivo: Fortalecer las capacidades de liderazgo y gestion para impulsar un ambiente

de trabajo efectivo.

O

. Actividades Especificas:

e Programas de Desarrollo de Liderazgo: Disefio de programas de formacién para
desarrollar habilidades de liderazgo. Identificacion y desarrollo de lideres internos.

e Establecimiento de Metas y Evaluaciones de Desempefio: Implementacion de
sistemas de establecimiento de metas y seguimiento del desempefio.

e Formacion de lideres en la conduccién de evaluaciones de desempefio efectivas.

e Cultura de Retroalimentacién Constructiva: Promocién de una cultura organizacional
gue fomente la retroalimentacion continua.

e Desarrollo de habilidades de comunicacion efectiva para los lideres.
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. Productos y Resultados Esperados:

Catalogo de programas de desarrollo de liderazgo.

Informes de evaluaciones de desempefo y metas alcanzadas.

d. Indicadores y Metas:

Numero de lideres capacitados en programas de desarrollo.

Mejora en las métricas de satisfaccion y desempefio del personal bajo liderazgo.

Esta ampliacion de lineas estratégicas busca proporcionar un enfoque mas
detallado y completo para abordar las areas criticas identificadas en el diagndstico inicial.
Cada linea estratégica incluye actividades especificas, productos esperados, indicadores
y metas para asegurar una implementacion efectiva y medible de las estrategias

propuestas.

101



Tabla 5.

Lineas estrategias para promover actividades orientadas al desarrollo del capital humano

Lineamiento

Objetivo estratégico

Accion estratégica

Participantes

Programacion

Fuente y herramientas

Responsable(s)

Actividades

gerencial

Lineas
estratégicas para
promover
actividades
orientadas al
desarrollo
continuo del
capital humano

Desarrollar y ejecutar plan de

Profesionales -

Charlas, talleres, libros,

Gerencia General -

Cursos sobre valores, creencias
y actitudes, ética, motivaciény

Desarrollar, implementar y adecuacion del clima - Mensual o . compromiso, cultura e identidad,
P o Técnicos peliculas Especialistas - L
administrar un plan de organizacional liderazgo y comunicaciéon
comunicacién organizacional efectiva e inteligencia emocional
Obtener retroalimentacion Profesionales - ) Encuestas y guia de ) ] ;
. X y P Trimestral - 'y 9 Gerencia General Entrevistas y reuniones
ejecutar acciones Técnicos observacion
Revisar cargos, Manual de » Gerencia General - . ;
L Anual Evaluacion L. . Entrevistas y reuniones
procedimientos Psicélogo Industrial
\dentificar las deficiencias Profesionales Gerencia General
Valoracion de los niveles de soportado en una evaluacion de Téenicos Semestral |Evaluacion peiclono Industrial Entrevistas y reuniones
competenciay desempefio competencias 9
individual del personal Desarrollar un programa de Reuniones de planificaciény
capacitacion soportado en las Profesionales - . Gerencia General - |programacion de actividades de
s o Semestral |Entrevistas [ - o
potencialidades presentes en el Técnicos Psicélogo Industrial |aprendizaje y establecer la
personal programacién
Incorporacion de la comunicacion . Programacion o .
p Profesionales Semestral |, 09" . Gerencia General Cursos y/o talleres
efectiva instituciones privadas
. ] Profesionales - Programacion o .
Trabajo en equipo Técnicos Semestral insti?uciones rivadas Gerencia General Cursos y/o talleres
Desarrollo del capital humano — - B — -
Asertividadad y manejo de . Programa de formaciéon |Gerencia General -
. Profesionales Semestral |, e Cursos ylo talleres
conflictos interna Especi
Desarrollo de competencias Profesionales - ) Programacioén o )
P - Trimestral |, g . - Gerencia General Cursos y/o talleres
laborales Técnicos instituciones privadas
. . . Definir un programa de apoyo al Valoracion de los niveles Diplomados, Programas de
Incentivar el mejoramiento del . 1prog de apoyo . X . ploma ~rog -
capital humano mejoramiento profesional en Profesionales Anual de competencia y Gerencia General perfeccionamiento profesional,
funciéon de su cargo desempefio Especializaciones
Disefiar un programa de . . . .
. o prog Desarrollar un flujograma de . Programa de Gerencia General -  |Reuniones de planificaciény
inversion en el desarrollo del . - Trimestral ! - - R - 7
i inversiéon capacitacion Administrador programacion de la inversién
capital humano
Implementacién, seguimiento Profesionales - ) .
P S€g y - Mensual Reporte mensual Gerencia General Reuniones
- control de las actividades Técnicos
Seguimiento y control - - — - - - -
Medir la satisfaccion del capital Profesionales - ) Encuestas y guia de Gerencia General - .
P Trimestral . L - Reuniones
humano Técnicos observacion Psicélogo Industrial

Nota. Descripcién de actividades para el desarrollo del capital humano en relacion a los objetivos estratégicos planteados.
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8. CONCLUSIONES

Sobre el andlisis de los resultados se presentan las siguientes las conclusiones:

De acuerdo al objetivo especifico 1 el cual dice "Diagnosticar los elementos de
desarrollo organizacional que aplica actualmente en la empresa MIA PHARAMA S.A.S"
podemos concluir que en cuanto a la dimension de principios corporativos los resultados
demuestran que hay deficiencia en el cumplimiento de los mismos, ya que, al evaluar los
elementos de desarrollo organizacional, se pueden identificar posibles deficiencias en el
cumplimiento de los principios corporativos. Ademas, la segunda afirmacion de la
conclusion "y aunque hay una discrepancia entre los dos grupos estudiados, se puede
notar que en ambos no existe una verdadera identidad con la cultura de la organizacion"
también sugiere la importancia de diagnosticar los elementos de desarrollo
organizacional, ya que puede ser necesario implementar cambios para mejorar la
identidad y la cultura de la organizacion y, por lo tanto, mejorar su desempefio y
resultados. Sin embargo, la afirmacién "Este punto en particular llama la atencion que es
el personal técnico con menor preparacién cognoscitiva y estabilidad econémica, son
guienes presentan un mayor sentido de pertenencia con la organizacién" no esta

directamente relacionada con el objetivo especifico mencionado.

Para dar respuesta al objetivo especifico 2 que dice "Analizar el direccionamiento
estratégico en la declaracion de principios organizacionales de la empresa MIA PHARMA

S.A.S." se puede concluir de la siguiente manera:

o La empresa MIA PHARMA S.AS. deberia asegurarse de que todos los
trabajadores, tanto profesionales como técnicos, estén completamente
informados y tengan un mayor conocimiento de la visién, mision y los objetivos de

la empresa.

o Ademas, la empresa deberia establecer una comunicacion eficaz con todos los
trabajadores para fomentar la retroalimentaciéon soportada en resultados que

contribuye al mejoramiento continuo.
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Una vez que el personal técnico y profesional tiene una comprension clara de la vision,
mision y los objetivos de la empresa, podran planificar acciones y tomar decisiones
informadas que contribuyan a alcanzar las metas planificadas. Por lo tanto, analizar el
direccionamiento estratégico en la declaracion de principios organizacionales de MIA
PHARMA S.A.S. contribuiria a garantizar que la empresa tenga una comunicacién
eficaz con todos los trabajadores, de manera que se asegure una comprension clara
y completa de la visidbn, mision y objetivos, lo que permita una planificacion y toma de

decisiones informadas para alcanzar las metas planificadas.

Al analizar el objetivo especifico 3 que nos dice "Realizar un analisis de las

diferentes herramientas gerenciales enfocadas al desarrollo organizacional de la

empresa MIA PHARMA S.A.S" podria concluirse de la siguiente manera:

A través del analisis de herramientas gerenciales adecuadas, MIA PHARMA S.A.S.
podria identificar oportunidades para introducir nuevos productos en el ramo
farmacéutico, lo cual permitiria la ampliacion del mercado a través de la matriz DOFA

gue seria la herramienta que mejor se ajusta para la aplicacion de las estrategias.

El analisis de la Matriz DOFA como herramienta gerencial también podria ofrecer
perspectivas sobre cdmo mejorar el desarrollo organizacional para garantizar que la
empresa pueda soportar la introduccion de nuevos productos y satisfacer las

necesidades de sus clientes.

Al introducir nuevos productos en el mercado, MIA PHARMA S.A.S. podria mejorar
su imagen y aumentar la confianza de sus clientes tanto a lo interno como a lo

externo.

Por lo tanto, realizar un analisis de las diferentes herramientas gerenciales para

el desarrollo organizacional de MIA PHARMA S.A.S. podria ser de gran ayuda para

identificar oportunidades para introducir nuevos productos y una nueva forma de verse

puertas adentro obtenido de esta manera los lineamientos gerenciales requeridos para
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fortalecer su crecimiento tanto en su mercado interno como externo, mejorar la imagen
de la empresa y aumentar la confianza de los clientes.

De acuerdo a lo anterior podemos concluir que para lograr el objetivo especifico
4 de "disefiar lineas estratégicas para la incorporacién de elementos del desarrollo
organizacional en la empresa MIA PHARMA S.A.S" se pueden realizar los siguientes

pasos:

=

Realizar un analisis DOFA de la empresa MIA PHARMA S.A.S, identificando las

fortalezas y debilidades internas, asi como las oportunidades y amenazas externas.

2. Analizar los resultados del analisis DOFA y disefar lineas estratégicas para la
incorporacion de elementos del desarrollo organizacional como el liderazgo, la cultura
organizacional, la capacitacion y el desarrollo de los empleados, la comunicaciény la

gestion del cambio.

3. Implementar las lineas estratégicas disefiadas, asegurandose de que se ajusten a la
cultura organizacional y a los objetivos empresariales de la empresa MIA PHARMA
S.AS.

4. Evaluar periédicamente la efectividad de las lineas estratégicas implementadas y

hacer ajustes segun sea necesario.

Con estos pasos, se puede disefiar un plan efectivo para la incorporacion de
elementos del desarrollo organizacional en la empresa MIA PHARMA S.A.S utilizando

una matriz DOFA.
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9. TRABAJO FUTURO

Como producto de las conclusiones en la presente investigacion, se hacen

recomendaciones a fin de mejorar el funcionamiento integral de la organizacion, iniciando

Dar a conocer el resultado de la investigacion con la finalidad hacer consiente a todos
los integrantes de la organizacion, creando consciencia sobre el estado de la misma,
a fin de generar sinergia en los cambios que la empresa comience a gestionar en

busqueda de la excelencia.

Realizar actividades de motivacién, integracion y liderazgo del equipo a fin de
promover su eficacia, y contribuir al desarrollo integral del individuo como ente de la

sociedad.

Promover un programa para el desarrollo de competencias, soportado sobre una
evaluacion profesional a nivel del personal gerencial a fin de pueda lograr su

autodesarrollo.

Es importante que el personal técnico se capacite y desarrolle, para ello la
organizacion puede contribuir al desarrollo del mismo mediante la utilizacion de
planes de capacitacion promovidos por el estado a través del SENA, instituciones y

la propia empresa.

Realizar un seguimiento al personal de su desarrollo, soportado en el cumplimiento

de metas.

Es importante el compromiso de todos los miembros con la organizacion, por lo

cual en necesario lograr que se involucren con su planificacion estratégica y comprendan

la importancia de la misma. Por tal razén, es necesario al momento de planificar,

involucrar de forma activa no solo al personal profesional, sino al personal técnico, ya

gue son ellos los encargados de dar cumplimiento de las tareas diarias. Igualmente, es

necesario establecer dentro de la planificacion métodos sencillos y efectivos, que
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permitan anticipase a posibles problemas como modificacion de planes, conflictos e

incumplimiento de objetivos pautados.
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ANEXO 1
INSTRUMENTO
Estimado Compaifiero:

El presente instrumento tiene como finalidad recolectar datos acerca de MIA
PHARMA S.A.S, los cuales permitiran el desarrollo del Trabajo Especial de Grado
denominado LINEAMIENTOS GERENCIALES PARA LA INCORPORACION DE LOS
ELEMENTOS DEL DESARROLLO ORGANIZACIONAL EN LA EMPRESA
FARMACEUTICA HOMEOPATICA MIAPHARMA S.A.S, como requisito académico
para optar al Titulo de Magister en Gerencia Integral de calidad y productividad.

La informacion obtenida sera anénima, valiosa y confidencial y solo se utilizara
para los fines de la investigacion.

Instrucciones:

Lea cuidadosamente las preguntas formuladas y responda con toda sinceridad sin
dejar de contestar ninguna. En caso de duda consulte al encuestador.

Este cuestionario enumera una serie de items agrupados con base a las
dimensiones de la investigacion.

Para ser respondidos se seleccion6 una lista de afirmaciones con las alternativas
de Siempre, Casi Siempre, Algunas Veces, Casi Nunca y Nunca, de las cuales usted
debera marcar sélo una alternativa con una x en el recuadro que mejor refleje su opinion.

iMUCHAS GRACIAS POR SU COLABORACION!

Diana Quintero
Investigador
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CUE?\II_'ONAR'O ENCUESTADOR:
ANOS DE
PROFESION: CARGO: TRABAJO CON LA
EMPRESA:
DIA: HORA: LUGAR: |

VARIABLE OBJETO DE ESTUDIO: Adaptacion de estrategias gerenciales que
faciliten la incorporacion de elementos del desarrollo organizacional en la empresa MIA
PHARMA S.A.S., de manera que acceda aplicar a los cambios de crecimiento y
competitividad del siglo XXI basados en el desarrollo del capital humano

l.  PRINCIPIOS CORPORATIVOS:

Conjunto de principios, creencias y reglas que regulan la gestién de la organizacion,
conforméandose en el marco de referencia su filosofia de vida.

CASI
NUNCA

ITEMS

SIEMPRE
CASI
SIEMPRE
ALGUNAS
VECES
NUNCA

1 ¢ Considera que los valores de compromiso, la
lealtad y solidaridad se reflejan en las
actuaciones diarias del personal?

2 ¢ Al solicitar cooperacion a sus comparieros de
trabajo obtiene una respuesta favorable?
3 ¢ Es usted solidario con los compafieros de

trabajo cuando se le asigna una responsabilidad y
le es dificil cumplir con las metas asignadas?

4 ¢ Considera usted que la empresa cumple
eficientemente con los plazos de entrega de los
trabajos?

5 ¢Es la responsabilidad una regla de vida de la

organizacién?

6 ¢ Considera que dentro de los valores

compartidos por el personal estan la innovacién y

el cambio continuo de los productos desarrollados

por la empresa?

7 ¢Considera que el respeto por las normas,

politicas formales y cumplimiento de la jerarquia
son valores de la empresa?

VALORES

[I.  DIRECCIONAMIENTO ESTRATEGICO:

Esta conformado por los principios corporativos, la visién, la misién de la
organizacion y los objetivos de la organizacion
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SIEMP

ALGUN
CASI
NUNCA

NUNCA

AS

ITEMS

RE
CASI
SIEMPRE

8 ¢ Comparte la gerencia la imagen que a futuro tiene
de la organizacion?

VISION

9 ¢;Cuando se toman decisiones que afectan el
funcionamiento de la empresa se fundamentan sobre la
base de la imagen que a futuro se tiene de la empresa?

10 ¢ Considera que el éxito de la empresa se basa en la

penetracion en el mercado que maneja?

11 ¢Busca la empresa ser la nimero uno respecto a sus

competidores?

12 ¢ Es la mision de la empresa un fundamento

permanente para motivar en sus trabajadores el
desarrollo profesional?

13 ¢ Para la empresa la penetracién en nuevos
mercados es un objetivo que comparte con el personal
COmMO necesario para su crecimiento?

14 ¢ Considera que, para la empresa, es importante
compartir las practicas diarias de trabajo y sus
experiencias?

15 ¢ Propicia la gerencia reuniones con el personal y
expertos externos, a fin de consultar e intercambiar
ideas que contribuyan al crecimiento profesional de sus
trabajadores?

16 ¢Considera que para la empresa es importante
realizar aportes econémicos y de tiempo en el desarrollo
de su personal?

17 ¢Concentra la empresa su esfuerzo enla
consolidacion de proyectos de un determinado
producto?
18 ¢ Comparte la gerencia con el personal la generacion
de ideas que puedan convertirse en estrategias para
incursionar en nuevos mercados?

MISION

OBJETIVOS

ESTRATEGIAS

19 ¢ Contribuye el personal de la empresa a realizar los
proyectos estratégicos planteados?

[ll.  DIAGNOSTICO ORGANIZACIONAL:

Proceso que permiten monitorean y examinan la realidad basado en anélisis del entorno

interno y externo, permitiendo orientar las estrategias de la organizacion.
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ITEMS

SIEMP
RE

CASI
SIEMPRE

ALGUN
AS VECES

CASI
NUNCA

NUNCA

AUDITORIA INTERNA

21

¢ Con qué frecuencia participa usted de la
planificacién proyectos para contribuir con su
experiencia?

22

¢,Con qué frecuencia utiliza el correo
electrénico, la intranet u otro medio electronico
como medio para la distribucién de la
informacioén de la empresa?

23

¢ Considera que existe una comunicacion
amplia y oportuna que contribuya al
cumplimiento de metas propuestas y a mejorar
el servicio que brinda la empresa?

24

¢ Cumple con los tiempos estimados en los
trabajos asignados?

25

¢ Realiza la gerencia seguimiento y control
de los trabajos asignados?

26

¢ Con qué frecuencia es revisada la
planificacién de los trabajos asignados a fin de
controlar los tiempos?

AUDITORIA
EXTERNA

27

¢ Promueve la gerencia el trabajo en equipo
donde el aporte de todos contribuya a
consolidar el producto desarrollado?

28

¢lInvierte la empresa cursos, charlas, foros
o conferencias que le permitan al personal
adquirir nuevo conocimiento?

29

¢ Considera que los trabajos asignados
constituyen una motivacion para seguir
creciendo profesionalmente en la
organizacién?

AUDITORIA INTERNA

30

¢Considera usted que el resultado de los
trabajos realizados por la empresa,
contribuyen a la consolidacion de su imagen
en el ramo?

31

¢Son los trabajos realizados por la empresa
un historial que le brinde confianza a los
clientes para contratar con la firma?

32

¢ Al no cubrir el estado con las necesidades
de salud de la poblacion, considera que para la
empresa MIA PHRAMA S.A.S se convierte
esta necesidad en una potencialidad de
crecimiento?

33

¢ Considera que el uso de nuevas
estrategias que involucran cambio en la
aplicacién de técnicas tradicionales
contribuyen a mejorar los procesos y a reducir
tiempos?

uDI
TOR

34

¢Influyen los problemas politicos del pais
en la inversién en nuevos desarrollos
estratégicos organizacionales?
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35 ¢,Cree usted que la inflacién genera

inconvenientes en la culminacién de sus
proyectos?

36 ¢, Considera que la no actualizacion de la

inversion en el desarrollo de nuevos farmacos
homeopaticos, crean resistencia en los
inversionistas por considerar que su capital no
tiene garantia de rentabilidad?

37 ¢ Considera que las politicas de ventas de

la competencia son muy amplias y flexibles, lo

gue brinda mas oportunidades de negociacion

con ellas mas alla de las ventajas del producto
ofrecido por MIA PHARMA S.A.S.

MUCHAS GRACIAS POR SU COLABORACION

Nota: Instrumento encuesta para la recoleccion de datos e informacion en la compafiia
Mia pharma S.A.S., para diagnostico organizacional.
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ANEXO 2

MATRIZ DE CONFIABILIDAD DE LA PRUEBA PILOTO

ITEMES
SUWETO | 1 | 2 3| 4|5 |6 |7 |8 |9 |10]|11 12|13 |14 |15 | 16 | 17 | 18 | 19 | 21 | 22 | 23 | 24 | 25 | 26 | 27 | 28 | 29 | 30 | 31 | 32 | 33 | 34 | 35 | 36 | 37 | TOTAL
1 45|43 |4|4 4|4 |5 |45 |5 |5 |5 |4|4|4|4|3|3|3|3|3|4|4|4|5|4 4,3 |4|5,4|2|3]|3 141
2 5/5|4|4,5|3|4|5|3|5|5|5|5|4|5|3|5|5|4|4|5|5|4|4|4,5|5|5|5|5]2|5]5|5]5]3 160
3 45|53 |4|5,4|]5 5|55 |5|5|5|5|5|5|5|4|3|2|4|5|5|4|5|5|5|5|5|5|5|5|5/|4/|4 165
4 5|54 |45 4,43 |2 |3 |4 |4 |4 3|54 |43 |43 |1 |3 |4|4|4|4|3|3|4|5|3|3|4]|3]|4]2 131
5 5/5/5,4,5|5,5|5|1|5|5 5|5 4|33 |3|4|5|4|5|4|4|5|4|5|3|5|5|5|3|5|5]|5]|5]|1 155
z 23 | 25 | 22 | 18 | 23 | 21 | 21 | 22 | 16 | 22 | 24 | 24 | 24 | 21 | 22 | 19 | 21 | 21 | 20 | 17 | 16 | 19 | 20 | 22 | 20 | 23 | 21 | 22 | 23 | 23 | 17 | 23 | 23 | 20 | 21 | 13 752 N 36
X 4,60 | 5,00 | 4,40 | 3,60 | 4,60 | 4,20 | 4,20 | 4,40 | 3,20 | 4,40 | 4,80 | 4,80 | 4,80 | 4,20 | 4,40 | 3,80 | 4,20 | 4,20 | 4,00 | 3,40 | 3,20 | 3,80 | 4,00 | 4,40 | 4,00 | 4,60 | 4,20 | 4,40 | 4,60 | 4,60 | 3,40 | 4,60 | 4,60 | 4,00 | 4,20 | 2,60 | 150,40 Si? 26
S 0,55 | 0,00 | 0,55 | 0,55 | 0,55 | 0,84 | 0,45 | 0,89 | 1,79 | 0,89 | 0,45 | 0,45 | 0,45 | 0,84 | 0,89 | 0,84 | 0,84 | 0,84 | 0,71 | 0,55 | 1,79 | 0,84 | 0,71 | 0,55 | 0,00 | 0,55 | 1,10 | 0,89 | 0,55 | 0,89 | 1,14 | 0,89 | 055 | 1,41 | 0,84 | 114 | 14,06 st 197,80
s? 0,30 | 0,00 | 0,30 | 0,30 | 0,30 | 0,70 | 0,20 | 0,80 | 3,20 | 0,80 | 0,20 | 0,20 | 0,20 | 0,70 | 0,80 | 0,70 | 0,70 | 0,70 | 0,50 | 0,30 | 3,20 | 0,70 | 0,50 | 0,30 | 0,00 | 0,30 | 1,20 | 0,80 [ 0,30 | 0,80 | 1,30 [ 0,80 | 0,30 | 2,00 | 0,70 | 1,30 | 197,80 o 0,89

N = Numero de itemes

XSi* = Sumatoria de la varianza de los itemes

St2 = varianza total del instrumento

o=+ (N-1)* (1 - (ZSi2 + SB))

o = Coeficiente Alfa de Cronbach

Siempre =5

Casi Siempre = 4

Algunas Veces = 3

Casi Nunca =2

Nunca =1

El coeficiente Alfa de Cronbach obtenido 0.86, es indicativo de una magnitud MUY ALTA, segun el rango de confiabilidad propuesto por Ruiz (2002).

Nota: Matriz de resultados estadisticos de la prueba piloto del instrumento encuesta
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CUESTIONARIO DE LINEAMIENTOS GERENCIALES PARA LA INCORPORACION DE
LOS ELEMENTOS DEL DESARROLLO ORGANIZACIONAL

Estimado Compaiiero:

El presente instrumento tiene como finalidad recolectar datos acerca de MIA
PHARMA S.AS, los cuales permitiran el desarrollo del Trabajo Especial de Grado
denominado LINEAMIENTOS GERENCIALES PARA LA INCORPORACION DE LOS
ELEMENTOS DEL DESARROLLO ORGANIZACIONAL EN LA EMPRESA
FARMACEUTICA HOMEOPATICA MIAPHARMA S.A.S, como requisito académico para
optar al Titulo de Magister en Gerencia Integral de calidad y productividad.

La informacién obtenida sera anénima, valiosa y confidencial y solo se utilizara

para los fines de la investigacion.

Instrucciones:

Lea cuidadosamente las preguntas formuladas y responda con toda sinceridad sin
dejar de contestar ninguna. En caso de duda consulte al encuestador.

Este cuestionario enumera una serie de items agrupados con base a las
dimensiones de la investigacion.

Para ser respondidos seleccione de lista de numeros de 1 a 5 con las alternativas
de () = Siempre, (4) = Casi Siempre, (3) = Algunas Veces, (2) = Casi Nunca, y (1) =
Nunca, de las cuales usted debera marcar sélo una alternativa con una x en el recuadro

que mejor refleje su opinién.

iMUCHAS GRACIAS POR SU COLABORACION!
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PRINCIPIOS CORPORATIVOS:

ITEMS

¢ Considera que los valores de compromiso,
la lealtad y solidaridad se reflejan en las
actuaciones diarias del personal?

¢Al solicitar cooperacién a sus comparieros
de trabajo obtiene una respuesta favorable?

¢ Es usted solidario con los comparieros de
trabajo cuando se le asigna una
responsabilidad y le es dificil cumplir con las
metas asignadas?

¢ Considera usted que la empresa cumple
eficientemente con los plazos de entrega de
los trabajos?

VALORES
N

¢ Es la responsabilidad una regla de vida de
la organizacion?

¢ Considera que dentro de los valores
compartidos por el personal estan la
innovacion y el cambio continuo de los
productos desarrollados por la empresa?

¢ Considera que el respeto por las normas,
politicas formales y cumplimiento de la
jerarquia son valores de la empresa?

DIRECCIONAMIENTO ESTRATEGICO:

ITEMS

¢ Comparte la gerencia la imagen que a futuro
tiene de la organizacion?

VISION

¢Cuando se toman decisiones que afectan el
funcionamiento de la empresa se
fundamentan sobre la base de la imagen que
a futuro se tiene de la empresa?

10

¢Considera que el éxito de la empresa se
basa en la penetracién en el mercado que
maneja?

1

MISION

¢ Busca la empresa ser la nimero uno
respecto a sus competidores?

X

12

¢ Es la misién de la empresa un fundamento
permanente para motivar en sus
trabajadores el desarrollo profesional?
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OBJETIVOS

13

¢ Para la empresa la penetracién en nuevos
mercados es un objetivo que comparte con el
personal como necesario para su
crecimiento?

14

¢Considera que, para la empresa, es
importante

compartir las précticas diarias de trabajo y
sus experiencias?

15

¢ Propicia la gerencia reuniones con el
personal y expertos externos, a fin de
consultar e intercambiar ideas que
contribuyan al crecimiento profesional de sus
trabajadores?

16

¢ Considera que para la empresa es
importante realizar aportes econémicos y de
tiempo en el desarrollo de su personal?

ESTRATEGIAS

17

¢Concentra la empresa su esfuerzo en la
consolidacién de proyectos de un
determinado producto?

18

¢Comparte la gerencia con el personal la
generacién de ideas que puedan convertirse
en estrategias para incursionar en nuevos
mercados?

2 |3 B2 | o

19

¢Contribuye el personal de la empresa a
realizar los proyectos estratégicos
planteados?

DIAGNOSTICO ORGANIZACIONAL:

ITEMS

AUDITORIA INTERNA

21

¢Con qué frecuencia participa usted de la
planificacién proyectos para contribuir con su
experiencia?

22

¢Con qué frecuencia utiliza el correo
electrénico, la intranet u otro medio
electrénico como medio para la distribucion
de la informacién de la empresa?

23

¢Considera que existe una comunicacion
amplia y oportuna que contribuya al
cumplimiento de metas propuestas y a
mejorar el servicio que brinda la empresa?

24

¢Cumple con los tiempos estimados en los
trabajos asignados?

X |2 [ [

25

¢Realiza la gerencia seguimiento y control
de los trabajos asignados?

26

¢Con qué frecuencia es revisada la
planificacién de los trabajos asignados a fin
de controlar los tiempos?

X P
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AUDITORIA EXTERNA

27

¢ Promueve la gerencia el trabajo en equipo
donde el aporte de todos contribuya a
consolidar el producto desarrollado?

28

¢Invierte la empresa cursos, charlas, foros o
conferencias que le permitan al personal
adquirir nuevo conocimiento?

29

¢ Considera que los trabajos asignados
constituyen una motivacién para seguir
creciendo profesionalmente en la
organizacion?

AUDITORIA INTERNA

30

¢ Considera usted que el resultado de los
trabajos realizados por la empresa,
contribuyen a la consolidacién de su imagen
en el ramo?

31

¢ Son los trabajos realizados por la empresa
un historial que le brinde confianza a los
clientes para contratar con la firma?

32

¢Al no cubrir el estado con las necesidades
de salud de la poblacién, considera que para
la empresa MIA PHRAMA S.A.S se
convierte esta necesidad en una
potencialidad de crecimiento?

33

¢ Considera que el uso de nuevas estrategias
que involucran cambio en la aplicacién de
técnicas tradicionales contribuyen a mejorar
los procesos y a reducir tiempos?

AUDITORIA EXTERNA

34

¢Influyen los problemas politicos del pais en
la inversion en nuevos desarrollos
estratégicos organizacionales?

35

¢ Cree usted que la inflacién genera
inconvenientes en la culminacién de sus
proyectos?

36

¢ Considera que la no actualizacién de la
inversién en el desarrollo de nuevos
farmacos homeopaticos, crean resistencia en
los inversionistas por considerar que su
capital no tiene garantia de rentabilidad?

37

¢Considera que las politicas de ventas de la
competencia son muy amplias y flexibles, lo
que brinda mas oportunidades de
negociacion con ellas mas alla de las
ventajas del producto ofrecido por MIA
PHARMA S.A.S.
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PRINCIPIOS CORPORATIVOS:

ITEMS

¢ Considera que los valores de compromiso,
la lealtad y solidaridad se reflejan en las
actuaciones diarias del personal?

¢ Al solicitar cooperacién a sus comparieros
de trabajo obtiene una respuesta favorable?

¢ Es usted solidario con los compafieros de
trabajo cuando se le asigna una
responsabilidad y le es dificil cumplir con las
metas asignadas?

¢ Considera usted que la empresa cumple
eficientemente con los plazos de entrega de
los trabajos?

VALORES
I

¢ Es la responsabilidad una regla de vida de
la organizaciéon?

¢ Considera que dentro de los valores
compartidos por el personal estan la
innovacion y el cambio continuo de los
productos desarrollados por la empresa?

¢ Considera que el respeto por las normas,
politicas formales y cumplimiento de la
jerarquia son valores de la empresa?

DIRECCIONAMIENTO ESTRATEGICO:

ITEMS

¢ Comparte la gerencia la imagen que a futuro
tiene de la organizaciéon?

VISION

¢ Cuando se toman decisiones que afectan el
funcionamiento de la empresa se
fundamentan sobre la base de la imagen que
a futuro se tiene de la empresa?

10

¢Considera que el éxito de la empresa se
basa en la penetracién en el mercado que
maneja?

11

¢ Busca la empresa ser la nimero uno
respecto a sus competidores?

MISION

12

¢ Es la misién de la empresa un fundamento
permanente para motivar en sus
trabajadores el desarrollo profesional?
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OBJETIVOS

13

¢ Para la empresa la penetracion en nuevos
mercados es un objetivo que comparte con el
personal como necesario para su
crecimiento?

14

¢Considera que, para la empresa, es
importante

compartir las practicas diarias de trabajo y
sus experiencias?

15

¢ Propicia la gerencia reuniones con el
personal y expertos externos, a fin de
consultar e intercambiar ideas que
contribuyan al crecimiento profesional de sus
trabajadores?

16

¢ Considera que para la empresa es
importante realizar aportes econémicos y de
tiempo en el desarrollo de su personal?

ESTRATEGIAS

17

¢Concentra la empresa su esfuerzo en la
consolidacién de proyectos de un
determinado producto?

18

¢Comparte la gerencia con el personal la
generacién de ideas que puedan convertirse
en estrategias para incursionar en nuevos
mercados?

19

¢ Contribuye el personal de la empresa a
realizar los proyectos estratégicos
planteados?

DIAGNOSTICO ORGANIZACIONAL:

ITEMS

AUDITORIA INTERNA

21

¢Con qué frecuencia participa usted de la
planificacién proyectos para contribuir con su
experiencia?

22

¢Con qué frecuencia utiliza el correo
electrénico, la intranet u otro medio
electrénico como medio para la distribucién
de la informacién de la empresa?

23

¢ Considera que existe una comunicacién
amplia y oportuna que contribuya al
cumplimiento de metas propuestas y a
mejorar el servicio que brinda la empresa?

24

¢Cumple con los tiempos estimados en los
trabajos asignados?

25

¢Realiza la gerencia seguimiento y control
de los trabajos asignados?

=

26

¢Con qué frecuencia es revisada la
planificacién de los trabajos asignados a fin
de controlar los tiempos?
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AUDITORIA EXTERNA

27

¢ Promueve la gerencia el trabajo en equipo
donde el aporte de todos contribuya a
consolidar el producto desarrollado?

28

¢Invierte la empresa cursos, charlas, foros o
conferencias que le permitan al personal
adquirir nuevo conocimiento?

29

¢, Considera que los trabajos asignados
constituyen una motivacién para seguir
creciendo profesionalmente en la
organizacion?

AUDITORIA INTERNA

30

¢ Considera usted que el resultado de los
trabajos realizados por la empresa,
contribuyen a la consolidacién de su imagen
en el ramo?

31

¢ Son los trabajos realizados por la empresa
un historial que le brinde confianza a los
clientes para contratar con la firma?

32

¢Al no cubrir el estado con las necesidades
de salud de la poblacién, considera que para
la empresa MIA PHRAMA S.A.S se
convierte esta necesidad en una
potencialidad de crecimiento?

33

¢Considera que el uso de nuevas estrategias
que involucran cambio en la aplicacién de
técnicas tradicionales contribuyen a mejorar
los procesos y a reducir tiempos?

AUDITORIA EXTERNA

34

¢Influyen los problemas politicos del pais en
la inversion en nuevos desarrollos
estratégicos organizacionales?

35

¢ Cree usted que la inflacién genera
inconvenientes en la culminacién de sus
proyectos?

36

¢ Considera que la no actualizacién de la
inversion en el desarrollo de nuevos
farmacos homeopaticos, crean resistencia en
los inversionistas por considerar que su
capital no tiene garantia de rentabilidad?

37

¢Considera que las politicas de ventas de la
competencia son muy amplias y flexibles, lo
que brinda mas oportunidades de
negociacion con ellas mas alla de las
ventajas del producto ofrecido por MIA
PHARMA S.AS.
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PRINCIPIOS CORPORATIVOS:

ITEMS

¢ Considera que los valores de compromiso,
la lealtad y solidaridad se reflejan en las
actuaciones diarias del personal?

¢ Al solicitar cooperacién a sus comparieros
de trabajo obtiene una respuesta favorable?

~<

¢ Es usted solidario con los comparieros de
trabajo cuando se le asigna una
responsabilidad y le es dificil cumplir con las
metas asignadas?

¢ Considera usted que la empresa cumple
eficientemente con los plazos de entrega de
los trabajos?

VALORES
IS

¢Es la responsabilidad una regla de vida de
la organizacion?

¢ Considera que dentro de los valores
compartidos por el personal estan la
innovacion y el cambio continuo de los
productos desarrollados por la empresa?

¢ Considera que el respeto por las normas,
politicas formales y cumplimiento de la
jerarquia son valores de la empresa?

DIRECCIONAMIENTO ESTRATEGICO:

ITEMS

¢ Comparte la gerencia la imagen que a futuro
tiene de la organizacion?

<.

VISION

¢ Cuando se toman decisiones que afectan el
funcionamiento de la empresa se
fundamentan sobre la base de la imagen que
a futuro se tiene de la empresa?

10

¢Considera que el éxito de la empresa se
basa en la penetraciéon en el mercado que
maneja?

MISION

1

¢ Busca la empresa ser la numero uno
respecto a sus competidores?

K K

<

12

¢ Es la misién de la empresa un fundamento
permanente para motivar en sus
trabajadores el desarrollo profesional?
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OBJETIVOS

13

¢Para la empresa la penetracién en nuevos
mercados es un objetivo que comparte con el
personal como necesario para su
crecimiento?

14

¢Considera que, para la empresa, es
importante
compartir las précticas diarias de trabajo y
sus experiencias?

K

15

¢ Propicia la gerencia reuniones con el
personal y expertos externos, a fin de
consultar e intercambiar ideas que
contribuyan al crecimiento profesional de sus
trabajadores?

16

¢Considera que para la empresa es
importante realizar aportes econémicos y de
tiempo en el desarrollo de su personal?

ESTRATEGIAS

17

¢Concentra la empresa su esfuerzo en la
consolidacion de proyectos de un
determinado producto?

18

¢Comparte la gerencia con el personal la
generacion de ideas que puedan convertirse
en estrategias para incursionar en nuevos
mercados?

19

¢ Contribuye el personal de la empresa a
realizar los proyectos estratégicos

planteados?

Al

DIAGNOSTICO ORGANIZACIONAL:

ITEMS

AUDITORIA INTERNA

21

¢Con qué frecuencia participa usted de la
planificacion proyectos para contribuir con su
experiencia?

22

¢Con qué frecuencia utiliza el correo
electrénico, la intranet u otro medio
electrénico como medio para la distribucion
de la informacién de la empresa?

23

¢ Considera que existe una comunicacién
amplia y oportuna que contribuya al
cumplimiento de metas propuestas y a
mejorar el servicio que brinda la empresa?

24

¢,Cumple con los tiempos estimados en los
trabajos asignados?

25

¢Realiza la gerencia seguimiento y control
de los trabajos asignados?

=

26

¢Con qué frecuencia es revisada la
planificacion de los trabajos asignados a fin

de controlar los tiempos?
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AUDITORIA EXTERNA

27

¢ Promueve la gerencia el trabajo en equipo
donde el aporte de todos contribuya a
consolidar el producto desarrollado?

28

¢Invierte la empresa cursos, charlas, foros o
conferencias que le permitan al personal
adquirir nuevo conocimiento?

A

29

¢ Considera que los trabajos asignados
constituyen una motivacién para seguir
creciendo profesionalmente en la
organizacion?

AUDITORIA INTERNA

30

¢ Considera usted que el resultado de los
trabajos realizados por la empresa,
contribuyen a la consolidacién de su imagen
en el ramo?

31

¢ Son los trabajos realizados por la empresa
un historial que le brinde confianza a los
clientes para contratar con la firma?

32

¢Al no cubrir el estado con las necesidades
de salud de la poblacién, considera que para
la empresa MIA PHRAMA S.A.S se
convierte esta necesidad en una
potencialidad de crecimiento?

33

¢ Considera que el uso de nuevas estrategias
que involucran cambio en la aplicacion de
técnicas tradicionales contribuyen a mejorar
los procesos y a reducir tiempos?

AUDITORIA EXTERNA

34

¢Influyen los problemas politicos del pais en
la inversion en nuevos desarrollos
estratégicos organizacionales?

35

¢ Cree usted que la inflacién genera
inconvenientes en la culminacién de sus
proyectos?

36

¢ Considera que la no actualizacién de la
inversion en el desarrollo de nuevos
farmacos homeopaticos, crean resistencia en
los inversionistas por considerar que su
capital no tiene garantia de rentabilidad?

37

¢Considera que las politicas de ventas de la
competencia son muy amplias y flexibles, lo
que brinda més oportunidades de
negociacién con ellas mas alla de las
ventajas del producto ofrecido por MIA
PHARMA S.AS.
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PRINCIPIOS CORPORATIVOS:
ITEMS 1 2 3 4 5
¢, Considera que los valores de compromiso,
1 la lealtad y solidaridad se reflejan en las \(
actuaciones diarias del personal?
2 ¢ Al solicitar cooperaciéon a sus comparieros
de trabajo obtiene una respuesta favorable? b(
¢ Es usted solidario con los comparfieros de
3 trabajo cuando se le asigna una
responsabilidad y le es dificil cumplir con las »(
n metas asignadas?
ﬁ ¢ Considera usted que la empresa cumple
9 4 eficientemente con los plazos de entrega de b(
< los trabajos?
- 5 ¢ Es la responsabilidad una regla de vida de
la organizacion? 'X
¢ Considera que dentro de los valores i
6 compartidos por el personal estén la
innovacion y el cambio continuo de los ,)<
productos desarrollados por la empresa?
¢ Considera que el respeto por las normas,
7 politicas formales y cumplimiento de la X
jerarquia son valores de la empresa?
DIRECCIONAMIENTO ESTRATEGICO:
ITEMS 1 2 3 4 5
8 ¢ Comparte la gerencia la imagen que a futuro
tiene de la organizacion? 3{
r4
‘0 ¢ Cuando se toman decisiones que afectan el
2 9 funcionamiento de la empresa se
fundamentan sobre la base de la imagen que 9<
a futuro se tiene de la empresa?
¢Considera que el éxito de la empresa se
10 |[basa en la penetracion en el mercado que
maneja? ' 7<
5 1 ¢ Busca la empresa ser la nimero uno
7] respecto a sus competidores? [X
=
¢ Es la misién de la empresa un fundamento
12 permanente para motivar en sus D(
trabajadores el desarrollo profesional?
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OBJETIVOS

13

¢Para la empresa la penetracion en nuevos
mercados es un objetivo que comparte con el
personal como necesario para su
crecimiento?

14

¢Considera que, para la empresa, es
importante
compartir las practicas diarias de trabajo y
sus experiencias?

15

¢ Propicia la gerencia reuniones con el
personal y expertos externos, a fin de
consultar e intercambiar ideas que
contribuyan al crecimiento profesional de sus
trabajadores?

16

¢Considera que para la empresa es
importante realizar aportes econémicos y de
tiempo en el desarrollo de su personal?

ESTRATEGIAS

17

¢Concentra la empresa su esfuerzo enla
consolidacién de proyectos de un
determinado producto?

18

¢ Comparte la gerencia con el personal la
generacion de ideas que puedan convertirse
en estrategias para incursionar en nuevos
mercados?

19

¢ Contribuye el personal de la empresa a
realizar los proyectos estratégicos
planteados?

DIAGNOSTICO ORGANIZACIONAL:

ITEMS

AUDITORIA INTERNA

21

¢Con qué frecuencia participa usted de la
planificacién proyectos para contribuir con su
experiencia?

22

¢Con qué frecuencia utiliza el correo
electrénico, la intranet u otro medio
electrénico como medio para la distribucién
de la informacién de la empresa?

23

¢ Considera que existe una comunicacion
amplia y oportuna que contribuya al
cumplimiento de metas propuestas y a
mejorar el servicio que brinda la empresa?

24

¢ Cumple con los tiempos estimados en los
trabajos asignados?

25

¢Realiza la gerencia seguimiento y control
de los trabajos asignados?

26

¢Con qué frecuencia es revisada la
planificacién de los trabajos asignados a fin
de controlar los tiempos?

X=X
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AUDITORIA EXTERNA

27

¢ Promueve la gerencia el trabajo en equipo
donde el aporte de todos contribuya a
consolidar el producto desarrollado?

28

¢Invierte la empresa cursos, charlas, foros o
conferencias que le permitan al personal
adquirir nuevo conocimiento?

29

¢ Considera que los trabajos asignados
constituyen una motivacién para seguir
creciendo profesionalmente en la
organizacion?

AUDITORIA INTERNA

30

¢ Considera usted que el resultado de los
trabajos realizados por la empresa,
contribuyen a la consolidacién de su imagen
en el ramo?

31

¢ Son los trabajos realizados por la empresa
un historial que le brinde confianza a los
clientes para contratar con la firma?

32

¢Al no cubrir el estado con las necesidades
de salud de la poblacién, considera que para
la empresa MIA PHRAMA S.A.S se
convierte esta necesidad en una
potencialidad de crecimiento?

33

¢ Considera que el uso de nuevas estrategias
que involucran cambio en la aplicacién de
técnicas tradicionales contribuyen a mejorar
los procesos y a reducir tiempos?

AUDITORIA EXTERNA

34

¢Influyen los problemas politicos del pais en
la inversién en nuevos desarrollos
estratégicos organizacionales?

35

¢ Cree usted que la inflacién genera
inconvenientes en la culminacién de sus
proyectos?

36

¢ Considera que la no actualizacién de la
inversion en el desarrollo de nuevos
farmacos homeopéticos, crean resistencia en
los inversionistas por considerar que su
capital no tiene garantia de rentabilidad?

37

¢Considera que las politicas de ventas de la
competencia son muy amplias y flexibles, lo
que brinda més oportunidades de
negociacion con ellas mas alla de las
ventajas del producto ofrecido por MIA
PHARMA S.A.S.
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PRINCIPIOS CORPORATIVOS:

ITEMS

¢ Considera que los valores de compromiso,
la lealtad y solidaridad se reflejan en las
actuaciones diarias del personal?

¢ Al solicitar cooperacién a sus compafieros
de trabajo obtiene una respuesta favorable?

¢ Es usted solidario con los compaiieros de
trabajo cuando se le asigna una
responsabilidad y le es dificil cumplir con las
metas asignadas?

VALORES
SN

¢ Considera usted que la empresa cumple
eficientemente con los plazos de entrega de
los trabajos?

¢ Es la responsabilidad una regla de vida de
la organizacion?

¢ Considera que dentro de los valores
compartidos por el personal estan la
innovacién y el cambio continuo de los
productos desarrollados por la empresa?

¢ Considera que el respeto por las normas,
politicas formales y cumplimiento de la
jerarquia son valores de la empresa?

DIRECCIONAMIENTO ESTRATEGICO:

ITEMS

¢ Comparte la gerencia la imagen que a futuro
tiene de la organizacién?

VISION

¢ Cuando se toman decisiones que afectan el
funcionamiento de la empresa se
fundamentan sobre la base de la imagen que
a futuro se tiene de la empresa?

10

¢Considera que el éxito de la empresa se
basa en la penetracion en el mercado que
maneja?

11

¢ Busca la empresa ser la nimero uno
respecto a sus competidores?

MISION

12

¢ Es la misién de la empresa un fundamento
permanente para motivar en sus
trabajadores el desarrollo profesional?
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OBJETIVOS

13

¢Para la empresa la penetracion en nuevos
mercados es un objetivo que comparte con el
personal como necesario para su
crecimiento?

14

¢Considera que, para la empresa, es
importante

compartir las practicas diarias de trabajo y
sus experiencias?

15

¢ Propicia la gerencia reuniones con el
personal y expertos externos, a fin de
consultar e intercambiar ideas que
contribuyan al crecimiento profesional de sus
trabajadores?

16

¢Considera que para la empresa es
importante realizar aportes econdémicos y de
tiempo en el desarrollo de su personal?

ESTRATEGIAS

17

¢Concentra la empresa su esfuerzo en la
consolidacion de proyectos de un
determinado producto?

18

¢ Comparte la gerencia con el personal la
generacion de ideas que puedan convertirse
en estrategias para incursionar en nuevos
mercados?

19

¢ Contribuye el personal de la empresa a
realizar los proyectos estratégicos
planteados?

DIAGNOSTICO ORGANIZACIONAL:

ITEMS

AUDITORIA INTERNA

21

¢Con qué frecuencia participa usted de la
planificacién proyectos para contribuir con su
experiencia?

22

¢Con qué frecuencia utiliza el correo
electrénico, la intranet u otro medio
electrénico como medio para la distribucion
de la informacién de la empresa?

23

¢ Considera que existe una comunicacion
amplia y oportuna que contribuya al
cumplimiento de metas propuestas y a
mejorar el servicio que brinda la empresa?

24

¢ Cumple con los tiempos estimados en los
trabajos asignados?

25

¢Realiza la gerencia seguimiento y control
de los trabajos asignados?

26

¢Con qué frecuencia es revisada la
planificacién de los trabajos asignados a fin
de controlar los tiempos?
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AUDITORIA EXTERNA

27

¢ Promueve la gerencia el trabajo en equipo
donde el aporte de todos contribuya a
consolidar el producto desarrollado?

28

¢Invierte la empresa cursos, charlas, foros o
conferencias que le permitan al personal
adquirir nuevo conocimiento?

29

¢ Considera que los trabajos asignados
constituyen una motivacién para seguir
creciendo profesionalmente en la
organizacion?

AUDITORIA INTERNA

30

¢ Considera usted que el resultado de los
trabajos realizados por la empresa,
contribuyen a la consolidaciéon de su imagen
en el ramo?

31

¢ Son los trabajos realizados por la empresa
un historial que le brinde confianza a los
clientes para contratar con la firma?

32

¢Al no cubrir el estado con las necesidades
de salud de la poblacién, considera que para
la empresa MIA PHRAMA S.A.S se
convierte esta necesidad en una
potencialidad de crecimiento?

33

¢ Considera que el uso de nuevas estrategias
que involucran cambio en la aplicacion de
técnicas tradicionales contribuyen a mejorar
los procesos y a reducir tiempos?

AUDITORIA EXTERNA

34

¢Influyen los problemas politicos del pais en
la inversién en nuevos desarrollos
estratégicos organizacionales?

35

¢ Cree usted que la inflacién genera
inconvenientes en la culminacién de sus
proyectos?

36

¢ Considera que la no actualizacién de la
inversion en el desarrollo de nuevos
farmacos homeopaticos, crean resistencia en
los inversionistas por considerar que su
capital no tiene garantia de rentabilidad?

37

¢Considera que las politicas de ventas de la
competencia son muy amplias y flexibles, lo
que brinda mas oportunidades de
negociacion con ellas mas alla de las
ventajas del producto ofrecido por MIA
PHARMA S.A.S.
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ANEXO 3
JUICIO DE EXPERTOS

Colombia, 06 de Julio 2022

Ciudadano:

Presente.-

Por medio de la presente me dirijo a usted, con la finalidad de solicitarle
formalmente la validacién del instrumento que permitira la recoleccién de los
datos de la investigacion que estoy realizando, titulada: LINEAMIENTOS
GERENCIALES PARA LA INCORPORACION DE LOS ELEMENTOS DEL
DESARROLLO ORGANIZACIONAL EN LA EMPRESA FARMACEUTICA
HOMEOPATICA MIAPHARMA S.A.S.

Requisito exigido para Optar al TITULO de MAESTRIA EN GERENCIA
INTEGRAL DE LA CALIDAD Y PRODUCTIVIDAD, de la fundacion
UNIVERSIDAD DE AMERICA.

Anexo a la presente constancia de validacion formato de validacion,
objetivos de la investigacion, cuadro de Operacionalizaciéon de la variable y el

instrumento objeto de la validacion.

Retribuyendo su atencién, quisiera expresarle mi formal agradecimiento,
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LU ¢
Fundacion
Universidad de América

FUNDACION UNIVERSIDAD DE AMERICA

LINEAMIENTOS GERENCIALES PARA LA INCORPORACION DE LOS
ELEMENTOS DEL DESARROLLO ORGANIZACIONAL EN LA EMPRESA
FARMACEUTICA HOMEOPATICA MIAPHARMA S.A.S.

PROPUESTA DE TRABAJO ESPECIAL DE GRADO PARA OPTAR AL TITULO
DE MAESTRIA EN GERENCIA INTEGRAL DE LA CALIDADY PRODUCTIVIDAD

AUTOR: .
Cadigo (s):

Programa:

Fecha de Entrega:

Colombia, Julio 2022
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7.2.0bjetivos

1.1 OBJETIVO GENERAL

Formular lineamientos gerenciales para la incorporacion de elementos del
desarrollo organizacional enfocados en el capital humano de la empresa
farmacéutica homeopatica MIAPHARMA S.A.S

1.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

e Diagnosticar los elementos de desarrollo organizacional que aplica actualmente
en la empresa MIA PHARAMA S.A.S.

e Analizar el direccionamiento estratégico en la declaracion de principios
organizacionales de la empresa MIA PHARMA S.A.S.

e Disefiar lineas estratégicas para la incorporacion de elementos del desarrollo

organizacional enfocados en el capital humano de la empresa MIA PHARMA S.AS..
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OBJETIVO GENERAL: Formular lineamientos gerenciales para la incorporacion de elementos del desarrollo organizacional
enfocados en el capital humano de la empresa farmacéutica homeopéatica MIAPHARMA S.A.S

DEFINICION

DEFINICION

VARIA- - iTEM
BLE CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMEN SION INDICADOR SUB-INDICADOR
- Lealtad y 1
A compromiso 2
o " Cooperacién 13
g El desarrollo Parala = Sglidaridad 3
: organizacional recoleccidn de . ; 6
w Valores Trabajo en
S FRINCIFIOS :
% e_strateglcamente Qatos de_l'a et b equipo
vincula el informacian, se " Innovaciény 1
% desarrollo de utilizara como i
T 2 PR creatividad 3-5
o competencias, técnica la & Eficiencia
< habilidades v encuesta escrita g a2
= destrezas, y como . Responsabiidad
b contribuyendo a instrumento la L onosmicato 8
2 gue las empresas | encuesta de laimagen ]
'S construyan bajo su | conformada por Visign futura de la
$ propia evaluacidn, | preguntas EMmpresa
i herramientas que cerradas vy - Toma de
s le permitan abiertas decisiones
= = consolidar equipos L] Fundamento de 10
-g % de trabajo la empresa a
Mg Ccomprometidos nivel de
£ =  conlacalidad yla s 11
=} Rk
Es excfle?c{'ja' Mision *  Fundamento de
o= sustentados en su i Gmpresaia
= E CAlEur 3 DIREC CIOMAMENTO nivel de servicio B
= o organizacional, a ESTRATEGICO e
© £ fin de crear = {Motvacen
2 2 estrategias que Profesional
iy permita tomar - Posicionamiento 13
@ € decisiones para del mercado
tE adaptary . Mejoramiento 14
E g transformar la Objetivas del producto
% o organizacign a los L] Mejoramiento y
o &  cambios del siglo capacitacidn del 15-16
= w KX personal
‘% E - Concentracidn 17
Cm ) en un Producto
=] Estrategias
- @ g o Mercado 18
8= . Personal 19
cm
mE = Planificacidn
Ry {Obrasy 21-22
28 DIAGNGSTICO Proyectos) 23
E i ORGANIEANINAL - Comunicacidn
- @ o : 24
] Debilidades efectiva
=z $ L] Rendimiento 25-26
E = . Control y
S m Evaluacién de
i Resultados
Igu E o Trabajo en 25
] equipo o6
o - = c itacidn del
3 Oportunidades apaciiancn de
£ personal 27
ﬁ - Motivacidn del
@ personal
= " Imagen 28
= - Historial de la 59
'g Fortalezas Empresa
‘% L] Crecimiento del a0
E mercado
L] Techolégicas K|
= Conflictividad 32
Amenazas politica 3334
- Econdmicas 5
- Mercado
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)
4> FUNDACION

o UNIVERDIDAD DE AMERICA
Fundacion

Universidad de América

DATOS DEL EXPERTO
FECHA:

NOMBRES Y APELLIDOS:
C.l

INSTITUCION DONDE
TRABAJA:
PROFESION:

CRITERIOS PARA LA VALIDACION

C= Coherencia de los items con los objetivos P= Pertinencia

R= Redaccién V= Validez interna (de contenido)

Indique con una “X” cada uno de los aspectos si los considera correctos, de lo contrario adicione
sus observaciones.

OBSERVACIONES

Agregue un comentario, sugerencia en caso de
mejorar el item

ITEM C P R \%

1
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CRITERIOS PARA LA VALIDACION

C= Coherencia de los items con los objetivos P= PertinenciaR=

Redaccion V= Validez interna (de contenido)

Indique con una “X” cada uno de los aspectos si los considera correctos, de lo contrario adicione
sus observaciones.

OBSERVACIONES

Agregue un comentario, sugerencia en caso de
mejorar el item

ITEM C P R \Y

7

10

11

12

13

14

15

16

17
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CRITERIOS PARA LA VALIDACION

C= Coherencia de los items con los objetivos P= PertinenciaR=

Redaccion V= Validez interna (de contenido)

Indique con una “X” cada uno de los aspectos si los considera correctos, de lo contrario adicione
sus observaciones.

OBSERVACIONES

Agregue un comentario, sugerencia en caso de
mejorar el item

ITEM C P R \Y

18

19

20

21

22

23

24

25

26

27

28
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29

30

31

32

33

34

35

Nota: Herramienta aplicable para la validacion por el juicio de expertos en el disefio
de herramienta metodoldgica (encuesta)
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"“‘ FUNDACION UNIVERSIDAD DE AMERICA
A.L

Fundacion
Universidad de América CONSTANCIA DE VALIDACION

Quién suscribe, DOUGLAS EDUARDO URIBE FERNANDEZ, con titulo de
postgrado: DR. EN CIENCIAS GERENCIALES, a través de la presente, manifiesto
que he validado el modelo de encuesta disefiado por DIANA CRISTINA QUINTERO
CARDENAS, alumno de MAESTRIA EN GERENCIA INTEGRAL DE LA CALIDAD
Y PRODUCTIVIDAD de la FUNDACION UNIVERSIDAD DE AMERICA, cuyo
Trabajo Especial de Grado tiene por objetivo Formular los lineamientos
gerenciales para la incorporacion de los elementos del desarrollo organizacional
en la empresa farmacéutica homeopatica MIAPHARMA S.A.S, Y considero que

el cuestionario presentado:

Tiene coherencia, pertinencia, redaccion y validez para el objetivo

propuesto y que no tiene ninguna observacion de mi parte para su aplicacion.

En Colombia a los seis dias del mes de Julio de 2022.

\ A \.

C.1.9.224.733
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".“ FUNDACION UNIVERSIDAD DE AMERICA
A.L

Fundacion
Universidad de América CONSTANCIA DE VALIDACION

Quién suscribe, RAMON EDUARDO BELANDRIA CONTRERAS, con titulo de
postgrado: MAGISTER EN RECURSOS HUMANOS, a través de la presente,
manifiesto que he validado el modelo de encuesta disefiado por DIANA CRISTINA
QUINTERO CARDENAS, alumno de MAESTRIA EN GERENCIA INTEGRAL DE LA
CALIDAD Y PRODUCTIVIDAD de la FUNDACION UNIVERSIDAD DE AMERICA,
cuyo Trabajo Especial de Grado tiene por objetivo Formular los lineamientos
gerenciales para la incorporaciéon de los elementos del desarrollo organizacional
en la empresa farmacéutica homeopética MIAPHARMA S.A.S, Y considero que

el cuestionario presentado:

Tiene coherencia, pertinencia, redaccion y validez para el objetivo

propuesto y que no tiene ninguna observacion de mi parte para su aplicacion.

En Colombia a los seis dias del mes de Julio de 2022.

C.I. 3.705.802
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".“ FUNDACION UNIVERSIDAD DE AMERICA
A.L

Fundacion
Universidad de América CONSTANCIA DE VALIDACION

Quién suscribe, CAROLINA VELA RODRIGUZ, con titulo de postgrado:
MAGISTER EN GERENCIA DE PROCESQOS, a través de la presente, manifiesto que
he validado el modelo de encuesta disefiado por por DIANA CRISTINA QUINTERO
CARDENAS, alumno de MAESTRIA EN GERENCIA INTEGRAL DE LA CALIDAD
Y PRODUCTIVIDAD de la FUNDACION UNIVERSIDAD DE AMERICA, cuyo
Trabajo Especial de Grado tiene por objetivo Formular los lineamientos
gerenciales para la incorporacion de los elementos del desarrollo organizacional
en la empresa farmacéutica homeopatica MIAPHARMA S.A.S, Y considero que

el cuestionario presentado:

Tiene coherencia, pertinencia, redaccién y validez para el objetivo

propuesto y que no tiene ninguna observacion

En Colombia a los seis dias del mes de Julio de 2022.

ko

C.l. 10.189.150
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'!‘ FUNDACION UNIVERSIDAD DE AMERICA
A.L

Fundacion
Universidad de América CONSTANCIA DE VALIDACION

Quién suscribe, GISELA ISABEL CORDERO LOPEZ, con titulo de postgrado:
MAGISTER EN PLANIFICACION GERENCIAL, a través de la presente, manifiesto
gue he validado el modelo de encuesta disefiado por DIANA CRISTINA QUINTERO
CARDENAS, alumno de MAESTRIA EN GERENCIA INTEGRAL DE LA CALIDAD
Y PRODUCTIVIDAD de la FUNDACION UNIVERSIDAD DE AMERICA, cuyo
Trabajo Especial de Grado tiene por objetivo Formular los lineamientos
gerenciales para la incorporacién de los elementos del desarrollo organizacional
en la empresa farmacéutica homeopatica MIAPHARMA S.A.S, Y considero que

el cuestionario presentado:

Tiene coherencia, pertinencia, redaccion y validez para el objetivo

propuesto y que no tiene ninguna observacion

En Colombia a los seis dias del mes de Julio de 2022.

C.I. 13.150.199
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ANEXO 4
ANALISIS DOFA

O1- Expansion en el mercado de medicina alternativa

Al - Competencia desleal

0O2- Convenios comerciales con proveedores de materiales y materias
primas

A2 - Dificultad en importacion de materias primas

O3 - Adopcion de politicas de gobierno para la implementacion de salud
natural

A3 - Aumento en las regulaciones en el pais en materia de medicamentos

F1- Capacidad de liderazgo

F2- Precios competitivos

F3- Recursos financieros

F4- Experiencia en el sector farmaceutico homeopatico

D1 - Falta de capacitacion al personal

D2 - Tecnologia obsoleta

D3 - Estrategias de mercado poco efectivas

D4 - Falta de diversidad en el portafolio de medicamentos

Estrategias FO (OFENSIVAS

F2, 01, O2 Atraer nuevos clientes manejando precios competitivos a
partir de la disminucion de costos de compra de materias primas

F4, O1 Aprovechar el mercado de medicina alternativa para ofrecer
mejores productos homeopaticos

DO
REOR ACIO

D1, O3 Realizar capacitaciones internas sobre salud natural permite
aumentar el nicho de mercado

D2, innovacion en los procesos de produccion para mejorar rendimientos

Estrategias FA (DEFENSIVAS)

F1, Al Fortalecer el liderazgo interno lo que permite mejorar los grupos de
trabajo
F3, A3 utilizar recursos financieros para mantener el cumplimento de BPE
(Buenas practicas de manufactura) para el cumplimiento de los requisitos
regulatorios
F4, A2 Aprovechar el conocimiento del sector homeopatico para innovar
en formulaciones con Materias primas naturales de origen nacional

» » A

D1, Al Con capacitacion constante en marketing y produccion e
investigacion para evitar la vulnerabilidad de la empreasa en la
competencia desleal

D3, Al Idear nuevas formas de marketing Explorando la publicidad digital

Nota: Matriz analisis DOFA de la compafiia Mia pharma S.A.S.
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