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Propuesta metodológica para e l  desarro l lo  de la técnica FODA 
 
En este apartado descr ibi remos una propuesta de metodología para l levar a cabo e l FODA de  la  
organizac ión, la cual contempla las s iguientes etapas:  1)  Integrac ión del equipo de trabajo, 2)  Diseño de 
una agenda de trabajo, 3)  Ses ión de trabajo ( l luv ia de ideas) ,  4)  Selecc ión y anál is is  de problemas, 5)  
Ordenamiento de los  problemas, 6)  Evaluac ión de los problemas, 7)  Selecc ión ponderada de los  
problemas, 8)  Anál is is  comparat ivo de FODA, 9) Al ternat ivas est ratégicas, 10) Def in ic ión del concepto de 
negoc io, 11) Plan de operac ión, y 12)  Evaluac ión permanente; mismas que se presentan gráf icamente en 
la s iguiente f igura:  

 
 
 
Etapas del  proceso de Anális is  FODA 
  
1  Integrac ión del equipo. Los p lanif icadores más ex itosos integran act ivamente un equipo de miembros 
c lave en e l proceso de p lanif icac ión. Los desacuerdos sobre la def in ic ión de los objet ivos así como la 
forma de lograr los se resuelven dentro del proceso de p lanif icac ión, por lo que se prevé de alguna 
manera, que los conf l ic tos internos no const i tuyan un obstáculo para la  ejecuc ión del mismo. De esta 
forma, los p lanes se l levarán a cabo de una manera más fac t ib le y real is ta, ya que los miembros de l  
equipo estarán enfocados y más compromet idos con la etapa del proceso de p laneamiento que def ine 
cómo alcanzar  los  objet ivos.   
El administ rador o je fe  neces ita entonces, d iseñar e l proceso de aplanamiento de manera ta l ,  que 
par t ic ipe personal de d iferentes niveles:  
1)    Es conveniente que e l tamaño del grupo que p lanif ica y toma las dec is iones sea lo suf ic ientemente  
pequeño para permit ir  discus iones product ivas en cada una de las  reuniones programadas para e l proceso 
de planeamiento; se sugiere que se in tegre de entre 5 y 8 miembros.  
2)    La composic ión del grupo de p laneamiento deberá ser representat iva de todas las agrupaciones c lave,  
departamentos o func iones y act iv idades que conforman la organizac ión.   
3)    Es conveniente que e l personal en todos los n iveles cuente con un canal de comunicac ión ef icaz, para  
que e l grupo de p laneamiento conozca sus puntos de v ista y e l los a su vez se informen, con regular idad,  
sobre los  temas que están s iendo tratados por los p lanif icadores.  
Con re lac ión a la problemát ica inherente a l t iempo que los adminis tradores dedican a la p laneac ión 
estratégica, se sugiere,  de ser  pos ib le:  
        ·   Organizar reuniones de trabajo con el  equipo técnico en un lugar d is t in to a l  propio centro de 
labores durante los  días en que se real izan las func iones de p laneac ión.   
        ·   Preparar una agenda para e l proceso de planeamiento con var ios meses de ant ic ipac ión,  
asegurando que todo e l personal  c lave haya reservado el  t iempo requer ido en sus p lanes de trabajo para 
recopi lar  cualquier información necesar ia antes de que las reuniones de p laneamiento se l leven a cabo,  y 
así  tengan e l t iempo requer ido para poner en práct ica los cambios necesar ios.   
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2.   DISEÑO DE LA AGENDA DE TRABAJO. La mayor ía de los p lanes establecen objet ivos específ icos o 
metas de desempeño medib les  para una organización o proyecto,  def in iendo además,  a l  o los 
responsable(s)  por cada act iv idad.  Esta c lar idad en los objet ivos y en la  d iv is ión de trabajo,  permite a l  
administrador ident i f icar y coordinar a los  miembros del equipo responsables por la ejecuc ión de las 
act iv idades y e l logro de objet ivos. La def in ic ión de las fechas para la reunión del equipo y real ización de 
sus t rabajos será por consenso,  requir iéndose para estas reuniones de agendas c laras y objet ivos 
preestablecidos. Además de lo anter ior ,  se hace necesar ia una d iv is ión de funciones y responsabi l idades,  
de ta l manera que los  part ic ipantes tengan t iempo de organizarse y prepararse para e l t rabajo que se les  
as igne.  
Sin impor tar e l t iempo que una organizac ión requiere para l levar a cabo la p laneac ión, es de suma 
impor tanc ia e laborar un programa que incluya todos los pasos dentro del proceso y espec if ique quién 
par t ic ipa dentro de cada uno,  el  t iempo requer ido y las fechas.  Esto permite que todo e l equipo de trabajo:  
         ·         Conozca lo que se espera de é l;   
         ·         Prepare sus apor tes  con t iempo;  
         ·         Esté d isponib le para las  reuniones;  
         ·         Se fami l iar ice con todos los pasos del  proceso.   
 
3.     SESIÓN DE TRABAJO (LLUVIA DE IDEAS). Por lo general,  la mecánica de trabajo en el  anál is is  
FODA cons iste en abordar a través de la técnica de " l luv ia de ideas" las opin iones de cada uno de los 
miembros del equipo de p laneac ión. Para que esta práct ica sea ef ic iente, e l equipo de trabajo puede 
real izar un anál is is escr i to del  contexto es tablec iendo su pos ic ión ant ic ipadamente a la reunión. Resulta 
út i l  dar a conocer los  resultados del anál is is FODA a los administradores c lave de la organizac ión (por  
ejemplo, jefes de departamento, gerentes,  administradores regionales,  adminis trador general,  etc .) ,  para 
su opin ión y aprobac ión.  
Ningún programa es perfecto, pero a través de la p laneación se pueden obtener mejores resul tados.  
Cuando ocurren cambios s ignif icat ivos en e l contexto en el que operan las organizac iones, se pueden 
requer ir  es trategias radicalmente opuestas o d iferentes. Los cambios necesar ios para responder a las 
nuevas expectat ivas y neces idades, s in duda, son mot ivadores; s in embargo, pueden ser fuente de 
conf l ic to s i  a lgunos adminis tradores y sus equipos de trabajo actúan a la defensiva por e l hecho de haber 
inver t ido años y energía en e l  d iseño y mantenimiento de los programas actuales.  El  p lanif icador  puede 
ant ic iparse a es tas  c ircunstanc ias y contener sus efectos negat ivos a l  mínimo,  s i :  
·      Crea una atmósfera pos i t iva para e l proceso de p laneac ión y antepone los  intereses de la  
organizac ión a los intereses personales.   
·      T iene espec ia l cu idado en señalar  los éx itos de los programas antes de d iscut ir  las  áreas que 
neces itan mejorarse.  También,  t iene que evi tar  dec larac iones negat ivas general izadas sobre e l 
desempeño de los  programas.   
·       Presenta una act i tud pos i t iva ante las fal las o errores como parte de un proceso de aprendizaje:  
"Aprendimos esta lecc ión con esta exper ienc ia;  ¿qué estrategia ser ía mejor?"  
Una propuesta para la práct ica de la técnica de la " l luv ia de ideas" puede ser por ejemplo: rec ib ir  todas  
las propuestas y opin iones que apor ten los miembros del grupo sobre las for talezas, oportunidades, 
debi l idades y amenazas de la organizac ión e l im inando los comentar ios y d iscus iones personales,  
l is tándolas  y numerándolas en un lugar v is ib le para los in tegrantes del grupo (p izar rón o rotafo l io)  a f in de 
que poster iormente puedan ser valoradas.  
 
4.    SELECCIÓN Y ANÁLISIS DE PROBLEMAS. En la mayor ía de las organizac iones, e l personal t iene 
intereses y puntos de v ista d iferentes que dependen de su pos ic ión dentro de la organización, de su 
formación profes ional  y de sus creencias personales. La mayor  par te de los temas c laves re lac ionados 
con el  anál is is  de problemas generan conf l ic tos , por lo que deben ser  manejados de una manera que 
permita e l consenso de todas las partes en la decis ión f ina l.  El moderador de las reuniones puede manejar 
estos conf l ic tos  con provecho,  s i :  
   ·     Logra ser v is to en forma neutra l e independiente (es ta persona puede ser externo a la organización).   
       ·     Plantea c laramente a todos los par t ic ipantes que los desacuerdos pueden ser una parte esenc ia l 
y product iva del proceso de p laneac ión, ya que aseguran que los temas en cuest ión sean considerados y 
tratados desde todos los puntos de v ista posibles . La persona que di r ige a l grupo (e l l íder  de la reunión) 
debe expl ic i tar  que los  desacuerdos son pos i t ivos mientras no degeneren en ataques personales.   
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      ·     En las reuniones se establecen procedimientos para que los par t ic ipantes se escuchen unos a 
otros y den la debida cons iderac ión y atención a las ideas de los demás. Es importante ser tota lmente 
honestos cuando se cons ignen las for ta lezas y debi l idades de la  organizac ión de la que somos par te.  
Con la f inal idad de fac i l i tar  e l anál is is de for ta lezas y debi l idades, opor tunidades y amenazas emit idas por  
los integrantes del grupo, pueden inc lu irse en una misma página. Esto se puede hacer de d iferentes 
formas. Se pueden poner  los cuatro encabezamientos en la parte super ior  de la página y preparar cuatro 
l is tas ver t icales . Es pos ib le obtener un mejor efecto d iv idiendo la página en cuatro rec tángulos y colocar 
en los  de arr iba las for ta lezas y debi l idades y abajo las  oportunidades y amenazas.  
Si a t ravés de la " l luv ia de ideas" se han generado un número importante de problemas,  la d if icul tad a la  
que se puede enfrentar e l moderador en una reunión de trabajo será la forma de selecc ionar los más 
s ignif icat ivos, por  lo  que nuestra propuesta es que sol ic i te a cada integrante del grupo que seleccione las  
10 opc iones que cons idere más representat ivas de entre todas las l is tadas (s in ordenar) .  Se as ignarán 
puntos o marcas cada vez que e l problema sea selecc ionado y se elegirán las 10 opc iones con mayor  
número de puntos o marcas. Para ejempl i f icar supóngase que se han cons ignado las s iguientes opiniones 
sobre las debi l idades de la organizac ión de los seis in tegrantes de un equipo de p laneac ión, las cuales 
han s ido l is tadas por e l moderador y selecc ionadas por cada uno de los integrantes del grupo 
marcándolas con una cruz.   
  
 
 

 
*Propuestas pospuestas para anál is is  poster iores .  
 
La ausenc ia de contro les de cal idad por ejemplo, ha s ido e legida por los in tegrantes 1, 4, 5 y 6, dando un 
tota l  de 4 marcas.  En e l caso refer ido,  para un  anál is is más profundo de los integrantes del equipo, serán 
selecc ionadas las propuestas No.  1 a la 7,  9,  11 y 13.  
 
5.    ORDENAMIENTO DE LOS PROBLEMAS. Una vez seleccionadas las 10 propuestas por cada integrante 
del grupo, se les sol ic i tará que a las 10 debi l idades selecc ionadas se les as igne un orden cal i f icando con 
e l número 10 a la más importante y con e l 1 a la menos importante. Quedando e l ordenamiento en nuestro 
ejemplo de la  s iguiente manera:  
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6.    EVALUACIÓN DE LOS PROBLEMAS. Una vez ordenadas las propuestas por los  in tegrantes del grupo,  
e l moderador procederá a efectuar la suma correspondiente a cada e lemento cons iderando los valores 
as ignados,  quedando en el  ejemplo de la s iguiente manera.  
  

 
  
7.    SELECCIÓN DE LOS PROBLEMAS. En esta fase las propuestas valoradas por los integrantes del  
equipo, se ordenarán de mayor a menor dependiendo del va lor obtenido en la suma a f in de ident i f icar  
cuáles han s ido las más s ignif icat ivas de acuerdo con la opinión del equipo y determinar la pr ior idad en 
que deben ser  atendidos o resuel tos cada uno de los problemas detectados.  
  

 
 
8.    ANÁLISIS COMPARATIVO DE FODA. Cuando se ha l levado a cabo el ordenamiento de las pr ior idades,  
ahora, una por una en el apartado correspondiente, se es tudian y comparan para determinar la natura leza 
y e l "cómo" se habrán de resolver .  Conoc iendo cuáles son las for ta lezas, opor tunidades, debi l idades y 
amenazas selecc ionadas por e l grupo, deberá efectuarse un anál is is de congruenc ias entre e l las a f in de  
determinar los programas de trabajo y pos ibles  a l ternat ivas estratégicas para la organizac ión. En este  
momento, los integrantes del grupo deberán estar involucrados en el proceso y será más fáci l  para e l los  
determinar a lternat ivas que permitan e l desarrol lo organizac ional.  
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9.   ALTERNATIVAS ESTRATÉGICAS. Cuando se han determinado los porqués y los cómos, se t rata de 
resolver cada problema; s i  ex iste un consenso sobre las dec is iones que se tomaron durante e l proceso y 
todos están de acuerdo en que e l paquete de a lternat ivas est ratégicas seleccionadas conducen a la  
inst i tuc ión hac ia la obtenc ión de los objet ivos, explotando las for ta lezas in ternas, superando las 
debi l idades organizac ionales , aprovechando las opor tunidades y min imizando las amenazas externas,  
además de contr ibuir  a la salud f inanciera de la organizac ión s iendo fact ib les con re lac ión a las  
neces idades y capac idades f inanc ieras de la misma, entonces,  las estrategias , objet ivos específ icos,  
act iv idades y p lanes f inanc ieros ( func ionales y de operac ión) representan una guía c lara para e l  
desarro l lo  ins t i tuc ional y e l  plan anual de trabajo o p lan de operación.  
 
10.   DEFINICIÓN DEL CONCEPTO DE NEGOCIO. Es en esta etapa y con la información proveniente del  
anál is is de las var iables de la técnica FODA, la propuesta de los p lanes de trabajo y las a lternat ivas 
estratégicas, podemos def in ir  e l  concepto de negoc io de la organizac ión, determinando v is ión, mis ión, 
f i losof ía, estrategia y objet ivos generales  que inc luyen los productos,  serv ic ios, d iferenc ia(s)  
compet i t iva(s) ,  competidores, c l ientes (actuales , potenc ia les , etc) ,  as í también las fuerzas y tendenc ias  
del mercado que afectan d irec tamente a la organizac ión como un todo, resultado del anál is is de 
problemas genér icos y específ icos detectados en e l FODA. 
 
11.   PLAN DE OPERACIÓN. Como resultado de lo anter ior ,  se t ienen que real izar los  ajustes necesar ios  
a los planes de operación (a cor to p lazo) de cada una de las  áreas o b ien establecer los para lograr  el  
futuro deseado para la organizac ión. Los p lanes a largo plazo cubren per íodos f i jos , generalmente de tres  
a c inco años, y se establecen por adelantado. En nuestra opin ión los p lanes operat ivos o de operac ión se  
d iferenc ian de los  p lanes estratégicos además del hor izonte de t iempo que cons ideran,  pr inc ipalmente en 
e l grado de espec if ic idad a la que se debe l legar en los pr imeros, esto es , los planes operat ivos son más 
específ icos y deta l lados en cuanto a lo que se pretende lograr y lo que se debe hacer para a lcanzar los  
objet ivos.  
Los p lanes operat ivos se in tegran, entre otros, de los e lementos s iguientes: objet ivos específ icos, metas,  
act iv idades a real izar ,  estructura organizat iva, recursos ( técnicos, económicos, mater ia les y humanos) ,  e l  
t iempo de apl icac ión, la forma de supervis ión, as í como la evaluac ión de los resultados esperados para 
cada uno de el los.  
Una vez que se hayan hecho los ajus tes que sean necesar ios, se documenta la propuesta y se turna a los 
responsables de tomar las dec is iones f ina les, a f in de que cada uno de e l los  conozca sus compromisos y 
par t ic ipac ión para la e jecuc ión del  p lan.  
 
12.   EVALUACIÓN PERMANENTE. Además de los problemas y a justes in ternos (de la organizac ión) que 
pueden presentarse en e l desarro l lo  del p lan de operac ión de una organizac ión,  también ex is ten factores 
inesperados,  ta les  como los  cambios polí t icos o los problemas de inf lac ión, que afec tan los resul tados de 
un programa. Por e l lo,  es aconsejable evaluar todo e l proceso de la operac ión anual de la organizac ión y 
actual izar  su concepto reconsiderando estrategias,  objet ivos específ icos y p lanes f inanc ieros.  
 
LA NATURALEZA DEL ANÁLISIS Y LA ELECCIÓN DE ESTRATEGIAS 
El anál is is y e lecc ión de estrategias impl ica, en gran medida, tomar decis iones subjet ivas con base en 
información objet iva.  
El anál is is y  la selección de estrategias pretenden determinar  los cursos a lternat ivos de acción que 
permit irán a la  ins t i tuc ión a lcanzar  de la  mejor manera su mis ión y sus objet ivos.   
Las estrategias,  los objet ivos y la  mis ión que t iene la empresa,  sumados a la información de las audi tor ias  
externas e internas, s ientan las  bases para generar y evaluar  las  estrategias  al ternat ivas  v iables.    
 
ESTRATEGIAS QUE DESARROLLA  EL FODA  
La Matr iz FODA es un s istema de evoluc ión, es un ins trumento de ajuste impor tante que ayuda a los  
gerentes a desarrol lar  cuatro t ipos de estrategias:   
1.    Estrategia de Forta lezas y opor tunidades (FO) 
1.    Estrategia de Debi l idades y Opor tunidades (DO) 
2.    Estrategia de Fuerzas y Amenazas  (FA)  
3.    Estrategias  de Debil idades y Amenazas (DA)  
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Las estrategia FO usan las fuerzas internas de la empresa para aprovechar la  ventaja de las 
opor tunidades externas. Por  regla general ,  las organizac iones s iguen estrategias de DO, FA o DA para 
colocarse en una s i tuac ión donde puedan apl icar estrategias FO. Cuando una empresa t iene debi l idades  
impor tantes, luchara por superar la y conver t ir las  en fuerza.  Cuando una organizac ión enfrenta amenazas 
impor tantes, tratara de evitar las para concentrarse en las opor tunidades.  
Las estrategias DO pretenden superar las debi l idades internas aprovechando las opor tunidades externas.  
En oportunidades exis ten oportunidades externas, pero una inst i tuc ión t iene debi l idades internas que les  
impiden explotar d ichas oportunidades. Por ejemplo podr ía haber una gran demanda de aparatos 
e lec trónicos para contro lar  la  cant idad y los  t iempos de la inyección de combust ib les en los motores de 
automóvi les (opor tunidad) ,  pero un fabr icante de partes de autos quizás carezca de la tecnología 
requer ida para produc ir  es taos aparatos (  debi l idad) .  
Una estrategia DO posible cons is t ir ía en adquir ir  d icha tecnología const i tuyendo una empresa de r iesgo 
compart ido con una empresa competente en este campo. Otra estrategia DO ser ia contratar personal y 
enseñar les  las  capacidades técnicas requer idas.  
La estrategia FA aprovechan las fuerzas de la empresa  
 
 

 
 
 
CONCLUSIONES 
La planeac ión estratégica es el proceso formalizado de p laneac ión a largo plazo, que permite selecc ionar  
en concordanc ia con e l ambiente en e l  que se desenvuelve la organizac ión,  la v is ión,  mis ión, f i losof ía,  
objet ivos, est rategias  y metas que or ienten los planes operat ivos necesar ios para a lcanzar el fu turo 
deseado. Es por tanto un proceso integrador de todas las func iones y ac t iv idades de una organizac ión 
(cualquiera que sea su natura leza),  ya que at iende o se or ienta a asuntos esenc ia les , pr imordia les;  
permite elaborar estrategias , p lanes estratégicos y p lanes táct icos; of rece un marco de referenc ia para la 
p laneac ión operac ional,  inherente a las d iferentes áreas de una organización; señala e l ámbito o marco de 
la p laneac ión a largo p lazo; or ienta los recursos de la organizac ión como un todo; s iendo una act iv idad 
desempeñada por e l a l to  n ive l de autor idad de la organización.  
 
El proceso de p laneación estratégica se a l imenta del s is tema de información que se establece para 
proporc ionar los datos e información necesar ios para tomar decis iones contextuales  respecto a una 
s ituac ión determinada, def in iendo las l íneas de acc ión (es trategias y táct icas) requer idas, e impl icando 
por tanto, la neces idad de anal izar y evaluar los datos e información provenientes no solamente del 
ambiente soc ioeconómico externo s ino también del interno,  que fac i l i ten la posibi l idad de hacer 
d iagnóst icos y formular pronóst icos re lat ivos a los p lanes y programas, que permitan f ina lmente la  
adopc ión de dec is iones estratégicas; en este documento hemos tratado de descr ibi r  una metodología para 
e l uso de una técnica denominada FODA que fac i l i ta  e l  desarro l lo de dicho proceso.  
 
La técnica FODA permite el anál is is de problemas precisando las for ta lezas y debi l idades de una 
inst i tuc ión, re lac ionadas con sus oportunidades y amenazas en e l  mercado. Las for ta lezas y debi l idades  
se ref ieren a la organizac ión y sus productos, mientras que las  oportunidades y amenazas por  lo  general,  
se consideran como factores externos sobre las cuales la propia organizac ión no t iene contro l .  Luego es 
pos ib le tratar de explotar las for ta lezas, superar las debi l idades,  aprovechar opor tunidades y defenderse  
contra las amenazas func iones todas impor tantes del proceso de p laneac ión y en las cuales la técnica, 
puede ut i l izarse en e l anál is is s i tuac ional dentro de d icho proceso.  
 
El anál is is y d iagnóst ico s ituac ional real izado con la técnica FODA, permite evaluar información 
re lac ionada con la organizac ión, su rendimiento, los pr inc ipales compet idores, los  productos, áreas 
geográf icas, segmentos del mercado atendidos, s i tuac ión soc ia l,  económica y legal,  e tc. ,   y ubicarnos en 
la a l ternat iva estratégica más v iable del acuerdo con la evaluac ión de la misma así como, conocer  
ant ic ipadamente las restr icc iones y ventajas que pueden o no ser  aprovechadas por la organizac ión. En e l  
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ejemplo usado en este escr i to,  es posib le observar en la fase de selecc ión de problemas que la carenc ia 
de un l iderazgo efec t ivo está repercut iendo en una baja del rendimiento no solo de planeac ión de los 
trabajos s ino también de t ipo f inanciero lo cual ha l levado a la organización a depender f inanc ieramente 
de crédi tos  bancar ios .  
 
La práct ica de esta técnica de anál is is de problemas (FODA) no sólo nos permite hacer un verdadero 
ejerc ic io de ef ic ienc ia como vía para e l  logro de los  objet ivos organizacionales (ef icac ia),  s ino que nos 
capac ita para e l desarrol lo de procesos mentales que permiten e l manejo y transformación de la  
información, a través de la ejerc i tac ión de las habi l idades anal í t icas y creat ivas de pensamiento; ya que 
no sólo se busca comprender a través de la construcc ión y reconstrucc ión de objetos  de conoc imiento, 
s ino que se ex ige un pensamiento exper to, cr í t ico y creat ivo, manifes tado a través de la or ig inal idad, as í  
como de la comparac ión, re lac ión, formulación, evaluac ión y propos ic ión de opc iones y modelos tanto 
a lternat ivos como propios  desde una perspect iva in tegra l.   
 
Por ú l t imo, a través de nuestra propuesta de modelo de desarrol lo del anál is is FODA de manera 
esquemát ica, en fases y s impl i f icada, esperamos que e l lec tor se haya interesado no solo en la apl icac ión 
de la misma sino también hayamos logrado hacer notar la impor tanc ia que t iene la p laneac ión para e l  
éx ito de cualquier  organizac ión.  
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Ejemplo de Anál is is F.O.D.A  
 
Matr iz IFE 

 
 
          
Matr iz EFE 

 
 


