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RESUMEN

La investigacion titulada "Mejora de la Gestion Administrativa en Quimica Industrial
del Sur S.A." tuvo como objetivo general optimizar los procesos administrativos de la empresa
mediante la implementacion de estrategias especificas y précticas, basadas en un diagnostico
organizacional detallado. Se utiliz6 un enfoque cualitativo, empleando entrevistas con
preguntas abiertas como instrumento principal. Los sujetos de la investigacion incluyeron a tres
colaboradores internos de la organizacion, quienes poseen un profundo conocimiento de los
procesos bajo analisis, asi como a un experto externo especializado en gestion de cambio
organizacional.

Entre los principales hallazgos, se identificaron inconsistencias en la comunicacion
interna que afectan la claridad en la transmision de metas y objetivos; una estructura
organizativa que, aunque clara, no estd completamente alineada con los objetivos estratégicos;
y una necesidad urgente de implementar tecnologia de gestion integral, como un sistema ERP,
para mejorar la eficiencia en la gestion operativa y financiera.

Como recomendaciones, se sugiere implementar una plataforma de gestion de proyectos
para centralizar la planificacion y seguimiento de tareas, adoptar un sistema ERP para integrar
la gestion operativa y financiera, acompariado de capacitacion integral para los colaboradores,
y reforzar la comunicacion interna mediante el uso de plataformas digitales que mejoren la

coherencia en la transmision de objetivos y metas.

Palabras clave: Gestion Administrativa, Diagnostico Organizacional, ERP,

Comunicacion Interna, Eficiencia Operativa.
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Abstract

The research titled "Improvement of Administrative Management at Quimica Industrial
del Sur S.A." aimed to optimize the company's administrative processes through the
implementation of specific and practical strategies, based on a detailed organizational diagnosis.
A qualitative approach was used, employing open-ended interviews as the main instrument. The
research subjects included three internal collaborators of the organization, who possess deep
knowledge of the processes under analysis, as well as an external expert specialized in
organizational change management.

Among the main findings, inconsistencies in internal communication were identified,
affecting the clarity in the transmission of goals and objectives; an organizational structure that,
although clear, is not fully aligned with the strategic objectives; and an urgent need to implement
integrated management technology, such as an ERP system, to improve operational and
financial management efficiency.

The recommendations suggest implementing a project management platform to
centralize the planning and monitoring of tasks, adopting an ERP system to integrate operational
and financial management, accompanied by comprehensive training for employees, and
strengthening internal communication through the use of digital platforms that improve the

coherence in the transmission of objectives and goals.

Key Words: Administrative Management, Organizational Diagnosis, ERP, Internal

Communication, Operational Efficiency.



CAPITULO I: INTRODUCCION

1.1 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

La empresa Quimica Industrial del Sur S.A. es una empresa de manufactura de quimicos
y se centra en el procesamiento de materias primas para la fabricacion de productos terminados
concentrados para limpieza de cocinas y lavanderias industriales, se introdujo en el mercado
costarricense en el afio 2003 y cuenta con 4 colaboradores. La empresa tiene una forma de
planificacién empirica lo que provoca una produccidn deficiente, asignacién de recursos poca
o sin control y una administracion sin estructura organizativa.

Por otra parte, la competencia en el mercado de estos productos viene en crecimiento
utilizando técnicas muy agresivas de posicionamiento que ha causado inestabilidad econémica
y pérdida de clientes. No obstante, la investigacion se lleva a cabo con las personas
colaboradoras de la empresa Quimica Industrial del Sur S.A., en la provincia de Heredia,
durante el primer cuatrimestre del 2024.

La deficiencia en la eficacia y eficiencia de los procesos administrativos actuales ha
generado la urgencia de implementar un diagnostico organizacional basado en principios de
comparacion. Este diagnostico pretende analizar y evaluar detalladamente la estructura,
procedimientos y practicas administrativas de la empresa, identificando areas de oportunidad y
mejores practicas a través de la comparacion con estandares internos o con empresas de
referencia en el mismo sector.

La problematica radica en la falta de optimizacion de los recursos y procesos
administrativos, lo cual afecta la competitividad y sostenibilidad de Quimica Industrial del Sur

S.A. La investigacion se propone abordar este problema con el fin de proponer soluciones



concretas que impulsen una gestion administrativa mas efectiva y alineada con las mejores

practicas del sector en el mencionado periodo.

1.1.1 Antecedentes internacionales y nacionales

En este capitulo los antecedentes internacionales como nacionales permiten analizar la
informacidn relacionada a la investigacion y al objetivo de estudio que es mejorar la gestion
administrativa en la empresa Quimica Industrial del Sur S.A.

Hay estudios que indican que, desde el inicio de los tiempos la gestion de las empresas
tiene un protagonismo directo en el proceso de planificar, organizar, dirigir y controlar los
recursos, para alcanzar los objetivos y metas establecidas por la organizacion que permitan
maximizar los recursos y las ganancias de una forma sana y eficiente de la mano de buenas
practicas. Por lo tanto, una buena gestién administrativa permite dotar de herramientas y
procedimientos estandarizados que garanticen la continuidad a lo largo del tiempo sin dejar de

lado el crecimiento de la organizacién tanto vertical como horizontal.

1.1.1.1 Antecedentes Internacionales

En el afio 2021 Cardenas & quintero presentan su investigacion titulada “Diagnostico
organizacional para la empresa D-Impresos”. El objetivo principal de la investigacion es realizar
un diagnoéstico organizacional para describir la situacién actual de la empresa, analizar
estrategias necesarias para abordar las problematicas identificadas y garantizar el desarrollo de
la organizacion. La metodologia se centra en revisar periédicamente el clima organizacional de

la empresa para identificar falencias.



La propuesta se basa en ayudar a la organizacion a corregir y mejorar su eficiencia. Se
destaca la importancia de resaltar el factor humano en las empresas, reconociendo las
necesidades humanas esenciales para el desempefio laboral en un ambiente adecuado. El
principal resultado esperado es un diagnéstico detallado de la situacion organizacional,
destacando las falencias identificadas y proponiendo estrategias para corregirlas. Se espera que
la implementacion de estas propuestas conduzca a resultados significativos, marcando la
diferencia entre la organizacién y otras.

La conclusion principal resalta la importancia del factor humano en las empresas y la
necesidad de abordar el clima organizacional para mejorar la eficiencia. Se espera que la
implementacién de estrategias basadas en el diagnostico permita superar las falencias
identificadas y mejorar la productividad, evidenciando asi la diferencia positiva entre la empresa
y otras organizaciones. El estudio contribuye al entendimiento del clima organizacional como
un concepto "medible” que influye en el desarrollo y desempefio laboral. Proporciona una
metodologia para realizar diagnosticos organizacionales, destacando la importancia de abordar
las necesidades humanas en el entorno laboral.

Aguilar, Palomino & Suarez (2020) desarrollan su investigacion (Calidad de gestién
administrativa financiera en las municipalidades, 2020). El objetivo principal de este articulo es
abordar la optimizacion y control en el uso de los recursos publicos con el propésito de mejorar
la gestion administrativa en el sector publico de la salud. Se hace hincapié en el Hospital General
del Norte de Guayaquil Los Ceibos, destacando su importancia al atender a alrededor de 2,5
millones de pacientes anualmente y utilizando recursos publicos para priorizar el derecho a la

salud de sus afiliados.



El enfoque metodoldgico implica considerar la gestion administrativa en el sector
publico de la salud, especificamente en el Hospital General del Norte de Guayaquil Los Ceibos.
Se destaca la importancia de optimizar y controlar el uso de los recursos publicos para enfrentar
los desafios, lograr eficacia y eficiencia, mejorar los servicios y evitar sanciones por parte de
organismos de control. El resultado principal se centra en la adaptacion de la gestion publica a
la evolucion de diferentes ambitos, asegurando la optimizacion de recursos para mejorar los
servicios de salud. Se destaca la importancia de evitar sanciones mediante préacticas eficaces y
eficientes.

La conclusion principal resalta la necesidad de adaptacion continua en la gestion publica
para optimizar recursos y mejorar la eficacia y eficiencia en la prestacion de servicios de salud.
Se enfatiza la importancia de evitar sanciones a través de un enfogque proactivo en la gestion
administrativa. El articulo contribuye al entendimiento de cémo la optimizacion y el control en
el uso de recursos pueden mejorar la gestion administrativa. Los hallazgos y recomendaciones
pueden ser relevantes para otras instituciones y compafiias que buscan mejorar la eficacia y
eficiencia en la prestacién de servicios.

Ulloa (2018) realiza su trabajo “Modelo de gestion administrativa para obtener ventaja
competitiva en la fabrica de produccion de peluches HEART”. El objetivo principal de la
investigacion es desarrollar un modelo de gestion administrativa para mejorar la competitividad
en la fabrica de produccién de peluches HEART. La metodologia empleada abarca métodos
exploratorios, descriptivos y deductivos. Estos métodos se utilizan para analizar el area
administrativa a través de la indagacion, observacién e investigacién, con el proposito de

obtener un diagnostico empresarial.



El modelo se basa en los lineamientos Kaizen, incorporando procesos de mantenimiento,
atencion al cliente, y mejora continua diaria en los departamentos de gerencia, financiero,
contable, talento humano, ventas y atencién al cliente. La aplicacién del modelo de gestion
administrativa tiene como resultado el establecimiento de perfiles de trabajo, una matriz de
indicadores y estrategias dentro de la fabrica. Se espera que estos resultados contribuyan al
mejoramiento de la competitividad de la empresa.

La conclusién principal destaca la eficacia del modelo de gestion administrativa basado
en los lineamientos Kaizen para mejorar la competitividad en la fabrica de peluches HEART.
La implementacion exitosa del modelo se refleja en la creacion de departamentos especificos,
perfiles de trabajo, y estrategias que apuntan hacia la mejora continua. La investigacion aporta
al desarrollo de un modelo especifico de gestién administrativa aplicado a la produccion de
peluches, utilizando lineamientos Kaizen. Los resultados y las estrategias propuestas pueden ser
valiosos para otras empresas del mismo sector o interesadas en implementar enfoques de mejora
continua en sus procesos administrativos.

Schmeleva (2017) presenta su trabajo “Evaluation and Improvement of the Operating
Efficiency of Enterprise Quality Management System (QMS): Conceptual Bases”. El objetivo
principal de este estudio es analizar el desarrollo de Sistemas de Gestion de Calidad (QMS) en
empresas rusas Yy destacar los problemas que afectan su eficiencia, centrandose particularmente
en la falta de implementacidn efectiva, la falta de integracién de procesos de gestion de calidad
con procesos de gestion empresarial general, y la comprension deficiente de los principios de
TQM (Total Quality Management) y su aplicacién no sistematica.

El enfoque metodoldgico implica el analisis de empresas rusas y destaca la baja

eficiencia de los QMS registrados. Se identifican razones clave para la implementacion ineficaz



de QMS, incluida la implementacién formal, la falta de integracion de procesos de gestion de
calidad con la gestion empresarial general, y la aplicacion no sistematica de los principios de
TQM.

Se destaca la importancia de la responsabilidad de la alta direccion en la creacién y
operacion eficiente de los QMS. El resultado principal es la formulacion de la teoria de
identificacion de procesos administrativos del Sistema de Gestion de Calidad de la empresa
como objeto de evaluacidn y mejora de la eficacia operativa del QMS en una empresa industrial.
Se propone el concepto de evaluacidén y mejora de la eficiencia operativa del sistema de gestion
de calidad de una empresa industrial.

La conclusion principal resalta la importancia de abordar la responsabilidad de la alta
direccién como factor clave para mejorar la eficiencia de los sistemas de gestién de calidad en
empresas rusas. Elestudio contribuye al desarrollo de un enfoque tedrico para evaluar y mejorar
la eficiencia operativa de los QMS en empresas industriales rusas. Proporciona una base para
abordar la responsabilidad de la alta direccion como un elemento crucial para el desarrollo
sostenible y la mejora de la competitividad de estas empresas.

Hermoso (2016) desarrolla “Optimizacion del Proceso de Produccion de Medias De
Carta Logo En la Féabrica Gardenia”. El objetivo principal de la investigacion en la Fabrica
Gardenia fue detectar posibilidades de mejora en el proceso de produccion de medias mediante
el disefio de un modelo de simulacion. Se utilizé una metodologia que involucra el diagndstico
del sistema productivo y el disefio del modelo de simulacion. Las herramientas informaticas
clave fueron FlexSim (version 7.7.4) con sus herramientas ExperFit y Experimenter, SPSS
(version 21.0) y Microsoft Excel (version 2013). Estas herramientas facilitaron el disefio y

procesamiento estadistico y matematico de la informacion.



FlexSim permitio obtener datos esenciales para la planificacion de actividades en la
fabrica, como capacidades de produccion locales y globales, porcentajes de utilizacion de
recursos y la incidencia de paros en el proceso de trabajo. La aplicacién de la simulacion
demostro la factibilidad de mejorar la toma de decisiones en la optimizacion de recursos, con
un impacto positivo en el nivel de productividad. La conclusion principal fue que la simulacion,
especificamente utilizando FlexSim, es una herramienta eficaz para proporcionar datos
concretos que la fabrica no conocia previamente.

Ademas, se destacé la importancia de la simulacion en la toma de decisiones para la
optimizacion de recursos y su impacto favorable en la productividad. El estudio demostro la
aplicabilidad y beneficios de la simulacion, especificamente con FlexSim, en la mejora de la
toma de decisiones para la optimizacidn de recursos en el proceso productivo. Este aporte resalta
la utilidad de las metodologias de simulacion en el ambito industrial y su capacidad para
proporcionar informacion valiosa para la planificacion y mejora de procesos.

Por otro lado, Zavala, Razalyn & Cabico (2019) presentan “Implicit Leadership Theories
As Determinants Of Administrative Management Performance”. El objetivo principal de este estudio
es determinar la relacion del desempefio de la gestion administrativa mediante la utilizacion de
teorias de liderazgo, revelando la conexidn reciproca del liderazgo. El enfoque se centra en los
18 subdirectores de escuela y 19 maestros principales/lideres de grupo en la Division de Nueva
Ecija, Departamento de Educacion. El enfoque metodoldgico implica el analisis de la relacion
entre el desempefio de la gestion administrativa y la aplicacién de teorias de liderazgo.

La muestra se compone de subdirectores de escuela y maestros principales/lideres de
grupo en la Division de Nueva Ecija. Se evaltan las cualidades y habilidades de los

participantes en relacion con tareas y comportamientos asociados con la masculinidad, la



influencia en proyectos, la manipulacion emocional y la comunicacion. Los resultados indican
que la mayoria de los participantes poseen cualidades y habilidades asociadas con
comportamientos masculinos, como la capacidad para realizar tareas asociadas con la
masculinidad, la influencia en proyectos, la manipulacién emocional y la comunicacion fuerte
que puede distraer a otros.

Los subdirectores de escuela implementan el Plan de Mejora Escolar Mejorado (ESIP)
basado en una planificacion estratégica hacia el logro de las necesidades prioritarias de la
escuela. La conclusion principal destaca la relacion entre el desempefio de la gestidn
administrativa y la aplicacion de teorias de liderazgo, con énfasis en las cualidades y habilidades
asociadas con comportamientos masculinos.

Se resalta la importancia de implementar planes estratégicos, adquirir proyectos
extraordinarios y cumplir con la supervision y evaluacion con un impacto significativo en la
ensefianza. El estudio contribuye al entendimiento de la relacion entre la gestion administrativa
y las teorias de liderazgo, especificamente en el contexto de subdirectores de escuela y maestros
principales/lideres de grupo. Los hallazgos pueden ser (tiles para mejorar la practica de
liderazgo en el &mbito educativo, destacando la importancia de las habilidades y cualidades

especificas.

1.1.1.1.2 Antecedentes Nacionales

Castillo & Yong de igual manera, en el afio 2018 desarrollan su trabajo titulado
“Propuesta de un modelo de gestion administrativo, control interno, financiero, produccién y
comercializacion, de la ASADA de Quebrada Honda, del cantdn de Nicoya, Guanacaste, para

el periodo del 2014 al 2016”. El objetivo principal de esta evaluacion es proporcionar a la



Asociacion Administradora de Sistemas de Acueductos y Alcantarillados (ASADA) una
herramienta atil para mejorar sus procesos, basandose en la recoleccién y evaluacion de datos
relacionados con diversas variables de investigacion. El enfoque metodologico implica la
recoleccion de datos y la evaluacion de variables clave en areas organizacionales, de control

interno y finanzas, asi como en comercializacion y produccion de la ASADA.

La principal conclusiéon es que las deficiencias en la Estructura Organizativa es el
principal obstaculo. EI organigrama existente no refleja la realidad de la organizacion, y la falta
de perfiles de puestos definidos puede afectar el buen funcionamiento y cumplimiento de tareas.
Se recomienda revisar y ajustar la estructura organizativa. Este analisis proporciona una visién
integral de la ASADA, identificando areas de oportunidad y fortalezas. Las propuestas de
mejora buscan ser una herramienta atil para el crecimiento y eficiencia de la organizacion,

contribuyendo a su desarrollo sostenible y al cumplimiento de sus objetivos.

Aguirre, Bogantes & Vega presentan en el afio (2019) “Propuesta de plan de mejora
administrativa y operacional que permita un incremento en la industrializacién de productos
derivados cérnicos en la empresa Fofo” s Carnes San Ramén, durante el periodo 2018-2019.”.
El objetivo principal de este proyecto es mejorar la eficienciay rentabilidad de la empresa Fofo's
Carnes, una empresa dedicada a la industria de productos carnicos ubicada en San Ramén de
Alajuela. El enfoque se centra en el proceso productivo, especialmente en el area de
almacenamiento y venta de productos carnicos.

El enfoque metodoldgico implica la observacion, medicion de tiempos, estudio de

espacios y distribucion de planta. Se busca identificar y abordar tiempos ociosos, mala



10

distribucion de planta, mal manejo de recursos y procesos improductivos. Se analiza la
capacitacion de los operarios y se proponen estrategias para mejorar la eficiencia operativa,
especialmente en el proceso de destazado. El proyecto en la empresa Fofo's Carnes revelo
ineficiencias significativas en el proceso de destazado, con tiempos ociosos y una distribucién
ineficiente de tareas.

Se identifico la falta de capacitacion optima para los operarios, especialmente en este
proceso. Sin embargo, laimplementacion de estrategias innovadoras, como mejoras en empaque
y distribucion, junto con la adquisicién de una maquina, resulté en un aumento notable en las
ganancias, llegando a ¢/33.577.602 en un afo. El proyecto en la empresa Fofo's Carnes reveld
ineficiencias significativas en el proceso de destazado, con tiempos ociosos y una distribucién
ineficiente de tareas. Se identifico la falta de capacitacion Optima para los operarios,
especialmente en este proceso.

Sin embargo, la implementacién de estrategias innovadoras, Como mejoras en empaque
y distribucion, junto con la adquisicidén de una maquina, resulté en un aumento notable en las
ganancias, llegando a ¢33.577.602 en un afio. Las conclusiones destacan la necesidad urgente
de capacitacion para los operarios, con un enfoque particular en el proceso de destazado. Las
estrategias de mejora propuestas, como la optimizacion de procesos y la continuidad de
innovaciones, demuestran ser cruciales para aumentar la eficiencia operativa y, en ultima
instancia, las ganancias de la empresa.

La implementacidn exitosa de estas estrategias subraya la importancia de la innovacion
y la mejora continua en el entorno empresarial. Este proyecto proporciona a Fofo's Carnes

herramientas y recomendaciones practicas para mejorar su eficiencia operativa y aumentar las
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ganancias. Los hallazgos pueden ser Utiles para otras empresas en la industria de productos
carnicos o de cualquier otra industria que buscan optimizar sus procesos y Servicios.

Contreras (2023) present6 su trabajo de investigacion “Propuesta de mejora financiera
en el sistema de costos de mantenimiento para incrementar la rentabilidad de este servicio en
un complejo turistico en Costa Rica” El objetivo principal de esta investigacion es proponer una
mejora financiera en el sistema de costos de los servicios de mantenimiento prestados por la
empresa Galaxy en el complejo turistico Gran Muralla del Espacio. El enfoque se centra en
facilitar la toma de decisiones estratégicas y aumentar la rentabilidad de la empresa mediante la
identificacion y registro adecuado de los elementos del costo.

La investigacion utiliza un enfoque cuantitativo para analizar la informacion y construir
reportes sobre los costos incurridos durante los periodos fiscales 2019, 2020, 2021 y 2022. Se
realiza un andlisis detallado de los costos directos e indirectos asociados a los servicios de
mantenimiento, evaluando el flujo de actividades y formularios utilizados por la empresa
Galaxy. El andlisis revela que la empresa Galaxy no registra adecuadamente los costos y gastos
administrativos vinculados a los servicios de mantenimiento, lo que impide la obtencion de
informacidn razonable sobre los margenes de utilidad bruta y operativa.

Como resultado, se propone una mejora financiera que identifica y optimiza los costos
mediante un cambio en el proceso de costeo. La principal conclusién es que la implementacion
de la propuesta de mejora financiera permitird un mejor registro y control de los costos de los
servicios de mantenimiento. La falta de informacion adecuada sobre los margenes de utilidad
bruta y operativa se abordara mediante la optimizacion del proceso de costeo, lo que facilitara

la medicion mas precisa de la rentabilidad de los servicios.
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El principal aporte de esta investigacion radica en la propuesta de mejora financiera, que
identifica y optimiza los costos de los servicios de mantenimiento. La implementacion de esta
propuesta proporcionara a la empresa Galaxy una herramienta mas cientifica para medir su
rentabilidad y tomar decisiones estratégicas informadas, contribuyendo asi al desarrollo y
crecimiento de la organizacion

Salazar (2020) realiza su investigacion “Analisis de la gestion administrativa financiera
en la empresa IT-Service ubicada en Puerto Viejo de Sarapiqui, Heredia, Costa Rica, durante
los periodos 2016, 2017, 2018 y 2019 y el mejoramiento de su gestion empresarial”. El objetivo
principal de este trabajo es realizar un analisis exhaustivo de la gestién administrativa financiera
en la empresa IT-Service. La investigacion tiene como proposito identificar oportunidades de
mejora para optimizar y dinamizar las actividades comerciales, centrandose en el analisis de los
Estados Financieros y otras variables relevantes.

La investigacion se llevo a cabo de manera presencial, utilizando técnicas especificas
para detallar comportamientos, tendencias y estructuras de ventas. El enfoque fué cuantitativo,
recopilando datos e informacién necesaria que luego serdn procesados, analizados e
interpretados para emitir criterios y propuestas. Se utiliz6 estados financieros y documentacion
contable como fuentes de informacion clave. El principal resultado es la identificacién de
oportunidades de mejora en la gestién administrativa financiera de IT-Service.

La investigacion busca concluir con recomendaciones y estrategias especificas que
contribuyan a la eficiencia de las operaciones de IT-Service. Se cree que estas conclusiones
proporcionen un marco solido para la toma de decisiones y el mejoramiento continuo de la
gestion administrativa financiera de la empresa. El principal aporte de este trabajo radica en

proporcionar a IT-Service y a otros interesados (como futuros profesionales y empresarios) un
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analisis detallado de su gestion administrativa financiera. La informacion recopilada y las
estrategias propuestas pueden ser valiosas para la mejora continua y el éxito a largo plazo de la
empresa, asi como para la formacién y consulta de otros actores interesados en el tema.

En el afio 2023 Barquero, Castafieda & Soley desarrollan (Propuesta de mejora
financiera en el manejo de las cuentas por pagar, por medio de la reduccion de costos y
optimizacion de tiempos en el procesamiento de facturas en Evonik Costa Rica )El objetivo
principal de este trabajo de investigacion es abordar la inquietud relacionada con el creciente
gasto en el procesamiento de cuentas por pagar y la falta de una estructura eficiente en este
proceso, particularmente al ser gestionado por una empresa externa. La investigacion se enfoca
en identificar acciones concretas para mejorar la eficiencia del proceso y reducir costos.

La investigacion combina una fundamentacion teérica basada en clasicos como Ross y
Madura, asi como fuentes de la prensa y organismos relevantes, con un enfoque préactico. La
mayor parte del trabajo se centra en informacion proporcionada por la empresa, calculos de
costos y analisis de conclusiones. Se realiza una limpieza de datos y analisis correspondiente
para llegar a conclusiones y propuestas concretas.

El resultado principal de la investigacidn es la identificacion de acciones especificas para
hacer mas eficiente el proceso de procesamiento de cuentas por pagar y lograr ahorros en costos.
Se construyen escenarios pesimistas y optimistas que proporcionan una vision clara de las
posibles mejoras. La investigacién concluye que la eficiencia y el ahorro en costos en el
procesamiento de cuentas por pagar pueden lograrse mediante un mayor control y capacitacion
tanto de clientes como de trabajadores, incluso cuando el servicio es proporcionado por una

empresa externa.
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Se proponen acciones escalonadas para abordar estas mejoras. El principal aporte de esta
investigacion aplicada radica en proporcionar una guia concreta sobre cémo mejorar la
eficiencia y reducir costos en el procesamiento de cuentas por pagar, especialmente cuando se
externaliza este servicio. Las conclusiones y acciones propuestas pueden ser valiosas para otras

empresas que enfrenten desafios similares en la gestion de cuentas por pagar.

1.1.2 Delimitacion del problema

La delimitacion del problema de investigacion es esencial para enfocar y clarificar el
area especifica de interés, estableciendo objetivos concretos y eficientizando la recopilacion de
datos. Proporciona relevancia y aplicabilidad al contexto estudiado, facilitando la evaluacion de
la viabilidad y factibilidad de la investigacion. Al reducir ambigiiedades, permite una toma de
decisiones informada y estratégica, asegurando que los recursos se utilicen de manera efectiva
y que los resultados sean especificos y pertinentes al problema identificado. En Gltima instancia,
la delimitacidn del problema es fundamental para garantizar la calidad y aplicabilidad de la

investigacion.

1.1.2.1 Delimitacion temporal
La delimitacion temporal abarcara desde enero hasta abril de 2024. Durante este periodo,
se realizara un exhaustivo diagnéstico organizacional en la empresa Quimica Industrial del Sur

S.A. con el objetivo de mejorar su gestion administrativa.



15

1.1.2.2 Delimitacion geografica
La investigacion se llevara a cabo en Santa Rosa de Santo Domingo de Heredia, Costa

Rica, durante el primer cuatrimestre de 2024.

1.1.3 Justificacion

La presente investigacion se enfocara en como mejorar la gestion administrativa en la
empresa Quimica Industrial del Sur S.A., por medio de un diagndstico organizacional. Este
estudio permitira identificar y mostrar el estado situacional de la organizacion y con base a la
data recolectada se podra disefiar y recomendar politicas, estrategias, cadena de valor y una
departamentalizacion acorde a la organizacion, que aporte valor en todos los procesos de la
empresa Quimica Industrial del Sur S.A., como lo son los productos, los servicios técnicos, trato
personalizado a los clientes y la gestion administrativa, permitiendo ser mas eficientes y con
mayor eficacia.

La realizacién de la investigacion sobre la mejora de la gestion administrativa en la
empresa Quimica Industrial del Sur S.A., mediante la aplicacion de un diagnostico
organizacional basado en principios de comparacion en Santa Rosa de Santo Domingo de
Heredia, se justifica por diversas razones. Primeramente, por la necesidad de abordar
deficiencias en la eficiencia administrativa de la empresa, identificando areas de oportunidad
para optimizar procesos y recursos.

Este estudio es esencial para comprender y mejorar la dinamica organizacional,
permitiendo una toma de decisiones mas fundamentada y estratégica. La aplicacion de un

diagnostico basado en principios de comparacion contribuira a la disciplina al proporcionar un
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enfoque practico y aplicado, generando conocimientos valiosos sobre estrategias efectivas en el
ambito de la gestion empresarial.

Los beneficiarios directos de esta investigacion incluyen a laempresa Quimica Industrial
del Sur S.A., que podra implementar acciones especificas para mejorar su gestion
administrativa, incrementando su eficiencia y competitividad en el mercado. Ademas, otros
actores interesados, como académicos, profesionales del area y empresas del mismo sector,
podran aprovechar los resultados para aprender de las mejores practicas identificadas.

Por otra parte, la motivacion del investigador radica en contribuir al desarrollo y
aplicacion préactica de conocimientos, asi como en ofrecer soluciones concretas que impulsen la
eficacia operativa y sostenibilidad de las organizaciones en el entorno empresarial actual. En
conjunto, esta investigacién busca generar impactos significativos tanto a nivel empresarial
como en el ambito académico y profesional.

La investigacion sobre la mejora de la gestién administrativa en Quimica Industrial del
Sur S.A. mediante un diagnoéstico organizacional basado en principios de comparacion en Santa
Rosa de Santo Domingo de Heredia presenta una justificacion significativa en términos tedricos
y metodologicos. Desde el punto de vista tedrico, este estudio contribuird al cuerpo de
conocimientos existente en gestion empresarial al aplicar y validar la efectividad de principios
de comparacién en el diagnéstico organizacional. Al incorporar y adaptar teorias existentes, la
investigacion puede ofrecer un marco conceptual mas robusto que guie la mejora de la gestién
administrativa en entornos empresariales especificos.

En el ambito metodoldgico, la aplicacion de un diagnostico organizacional basado en
comparaciones proporcionara una metodologia innovadora y aplicada para analizar y mejorar

la gestion administrativa. Este enfoque metodoldgico especifico tiene el potencial de ser
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replicado en otras organizaciones, permitiendo una evaluacion comparativa que enriquezca la
comprension de las mejores practicas en gestion empresarial. Ademas, la investigacion podria
incorporar métodos cualitativos y cuantitativos, brindando un enfoque integral para la
recopilacion y analisis de datos, lo que fortalecera la validez y confiabilidad de los resultados
obtenidos.

La relevancia tedrica y metodoldgica de esta investigacion radica en su capacidad para
generar conocimientos aplicables y practicos en el campo de la gestion administrativa,
permitiendo tanto a académicos como a profesionales aprovechar los resultados para enriquecer
teorias existentes y mejorar la toma de decisiones en entornos empresariales. En Gltima
instancia, esta investigacion busca no solo abordar las necesidades especificas de Quimica
Industrial del Sur S.A., sino también contribuir al avance de la disciplina en términos de teoria

y metodologia en gestion empresarial.

1.2 PREGUNTA DE INVESTIGACION

¢ Como mejorar la gestion administrativa de la empresa Quimica Industrial del Sur S.A.,
por medio de la aplicacion de una diagnostico organizacional basado en principios de

comparacion en Santa Rosa de Santo Domingo de Heredia, en el primer cuatrimestre 2024?

1.3 OBJETIVOS

Determinar los objetivos de investigacion es crucial para proporcionar direccion y
enfoque al estudio. Establecer metas especificas clarifica los propositos y criterios de éxito,
guiando la eleccion de métodos y herramientas metodoldgicas apropiadas. Los objetivos

también sirven como estdndares para evaluar los resultados, facilitan la comunicacion efectiva



18

entre los investigadores y otros interesados, y garantizan la alineacion con el problema de

investigacion. Esta definicion clara optimiza la utilizacion de recursos, permitiendo una

investigacion eficiente y relevante que contribuye significativamente al conocimiento en el area

de estudio.

1.3.1 Objetivo general

Identificar las mejoras de la gestion administrativa de la empresa Quimica Industrial del

Sur S.A., por medio de la aplicacion de una diagnostico organizacional basado en principios de

comparacion en Santa Rosa de Santo Domingo de Heredia, en el primer cuatrimestre 2024.

3.

1.3.2 Objetivos especificos

Describir detalladamente los procesos administrativos de Quimica Industrial del Sur
S.A. durante el primer cuatrimestre de 2024, incorporando un entendimiento profundo
de los principios fundamentales de comparacion en el contexto de diagndsticos
organizacionales para su aplicacion especifica en la gestion administrativa.

Interpretar los resultados del diagnostico organizacional para la identificacion de areas
de mejora en la gestion administrativa de la empresa, estableciendo relaciones directas
entre los hallazgos especificos del diagndstico y los estandares internos, asi como las
mejores practicas del sector.

Aplicar los principios de comparacion en la formulacion de recomendaciones concretas
para el disefio de estrategias especificas basadas en los resultados del diagndstico
organizacional para la mejora y optimizacion de los procesos administrativos de

Quimica Industrial del Sur S.A. durante el primer cuatrimestre de 2024.
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CAPITULO II: MARCO REFERENCIAL

2.1 MARCO TEORICO

2.1.1 Cultura organizativa

La cultura organizacional se erige como un elemento crucial dentro del entramado de
una empresa, constituyendo un conjunto intrincado de valores, creencias, practicas y elementos
compartidos. Segun Olaz & Ortiz (2022) la cultura organizacional se define como el conjunto
de valores, creencias, practicas y elementos compartidos que caracterizan a una organizacion.
Este conjunto cultural impregna todos los aspectos de la organizacion, tanto los considerados
"hard", como los principios organizativos, el organigrama y los procesos, como los aspectos
"soft", que incluyen ritos, mitos, formas de comunicacion y relaciones entre los recursos
humanos.

Al considerar los componentes "hard", se reconoce que los principios organizativos, el
organigrama y los procesos operativos son impregnados y moldeados por esta cultura
compartida. Esta perspectiva subraya la importancia de ir mas alla de las estructuras visibles y

adentrarse en la esencia cultural que permea cada decision y accion organizacional.

2.1.1.1 Cultura empresarial

En esencia, la cultura empresarial representa el alma colectiva de una empresa,
manifestandose a través de valores compartidos, creencias arraigadas, practicas cotidianas y la
interaccion Unica entre sus miembros. Este conjunto de elementos no solo define la identidad
de la organizacidn, sino que también influye de manera profunda en la toma de decisiones, en

la forma de abordar desafios y en la creacion de un ambiente laboral particular.
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Segun el libro de Olaz & Ortiz (2022) la cultura empresarial se define como un elemento
crucial de analisis que surge de la aplicacion de la perspectiva cultural al estudio de las
organizaciones. Este enfoque gano fuerza en la década de los setenta, impulsado por el discurso
del cambio cultural que se convirtio en el pilar del éxito organizativo durante el optimismo
econdémico de mediados de los 80. En este contexto, la cultura empresarial se erige como un
conjunto de valores, creencias y practicas compartidas que caracterizan a una organizacion.

Olaz & Ortiz destacan el interés en la cultura organizativa se intensifico en la década de
los 80, especialmente con el trabajo influyente de autores como Schein. La atencion se centro
en descubrir cémo la cultura se convierte en un elemento explicativo clave para la
competitividad de las organizaciones. Esta nocion se consolidd a través de estudios
comparativos entre grandes empresas internacionales y la contrastante cultura empresarial
estadounidense y japonesa. Durante la década de los 80 y 90, las investigaciones sobre cultura
empresarial se dividieron en dos enfoques principales: la cultura como elemento estratégico de
gestién interna y como factor facilitador de la adaptacion y respuesta organizativa al entorno.
La cultura empresarial se aborda desde una perspectiva simbdlica, considerando elementos

como leyendas, historias y rituales.

Hoy en dia, la cultura empresarial ha adquirido una relevancia destacada como factor de
competitividad empresarial. Este reconocimiento ha llevado a la proliferacion de seminarios,
libros y conferencias que destacan su importancia y la posicionan como un elemento esencial

en la gestion y direccién de las organizaciones.
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2.1.1.2 Como usar la cultura organizativa como herramienta analitica

Una herramienta de andlisis es un medio o enfoque sistematico utilizado para examinar,
comprender y evaluar aspectos especificos de un fenomeno, sistema o situacion. En el contexto
de la cultura organizativa, esta herramienta de andlisis implica la capacidad de estudiar y
desglosar los elementos culturales presentes en una organizacion con el objetivo de obtener
informacidn valiosa. Se utiliza para entender como la cultura afecta el comportamiento, las
decisiones y el rendimiento de la organizacion, permitiendo a los lideres y gestores tomar
decisiones informadas sobre estrategias, cambios y mejoras.

Esta herramienta implica métodos como encuestas, entrevistas, observaciones y analisis
documental para recopilar datos sobre los valores compartidos, las normas, las tradiciones y
otros aspectos culturales. Al aplicarla, se busca identificar fortalezas y debilidades culturales,
alinear la cultura con los objetivos estratégicos, y, en dltima instancia, utilizar la cultura como
un activo que contribuye al éxito organizativo. En resumen, una herramienta de andlisis en el
contexto de la cultura organizativa proporciona el marco y los métodos para desentrafiar los
elementos culturales clave y utilizar esa informacion de manera estratégica en la toma de
decisiones

La cultura organizativa segun Olaz & Ortiz (2022) puede ser una herramienta analitica
poderosa al ser comprendida y aplicada estratégicamente. En primer lugar, se debe realizar un
diagnostico cultural profundo para identificar los valores compartidos, rituales y creencias
arraigadas en la organizacion. Posteriormente, esta comprension cultural debe alinearse
cuidadosamente con los objetivos estratégicos de la empresa, asegurando coherencia entre la

cultura declarada y las practicas organizativas reales. Ademas, es crucial integrar la cultura en
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la gestion de talento, seleccionando y desarrollando empleados que se alineen con los valores
culturales, lo que contribuira a la cohesion interna y al éxito organizativo.

Se destaca la importancia de alinear esta comprension cultural con los objetivos
estratégicos de la empresa. La coherencia entre la cultura declarada y las practicas reales se
presenta como un factor clave para el éxito organizativo. La integracion de la cultura en la
gestién de talento es resaltada como un paso crucial, sugiriendo la seleccion y desarrollo de
empleados que se alineen con los valores culturales como un medio para fomentar la cohesion

interna y contribuir al logro de los objetivos organizativos.

2.1.2 Evaluaciones multiples

Su objetivo principal radica en potenciar el desarrollo individual, asegurando que los
empleados no solo cumplan con los requisitos del puesto actual, sino que también avancen en
su crecimiento y contribuyan eficazmente al éxito organizacional.

De conformidad con Alles (2021) las evaluaciones mudltiples son la herramienta
evaluativa para utilizar después de que cada colaborador tenga lo requerido por el puesto que
ocupa. Esto para mejorar el desarrollo de las personas. Lo anterior de la mano con las buenas
practicas de RRHH son esenciales para unas adecuadas evaluaciones

El enfoque de Alles resalta la importancia de las evaluaciones multiples como una
herramienta estratégica para el crecimiento continuo de los colaboradores. Al proponer que
estas evaluaciones se realicen después de que los empleados han alcanzado los requisitos del
puesto, se subraya la necesidad de un enfoque progresivo en el desarrollo del personal. Este
método no solo asegura que los empleados estén equipados con las habilidades fundamentales,

sino que también proporciona una plataforma para la mejora continua y el avance profesional.
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Ademas, al vincular las evaluaciones multiples con las buenas practicas de RRHH, se destaca
la importancia de alinear estas evaluaciones con los objetivos organizacionales y la estrategia

de gestion de talento.

2.1.2.1 Como realizar evaluaciones

Alles (2021) menciona que se inicia resaltando la diversidad en el grado de desarrollo
de la disciplina de Recursos Humanos en diferentes organizaciones y regiones, incluso dentro
de corporaciones transnacionales. La relevancia de las personas en el entorno organizacional se
reconoce, pero se sefiala que las herramientas disponibles a menudo no son las méas adecuadas
para las circunstancias. En cuanto a la implementacion de métodos y procedimientos de
Recursos Humanos, se enfatiza su relacién con el contexto local, regional e internacional, la
cultura social y la legislacién vigente. La influencia de estos factores en la cultura
organizacional y la necesidad de considerarlos como un desafio significativo se subrayan.

Se destaca la disciplina de Recursos Humanos como un campo que considera estos
aspectos y define formas de hacer las cosas, teniendo en cuenta la cultura existente y
proponiendo cambios segln la estrategia organizacional. Se menciona el modelo de

competencias como fundamental para estos propositos.

2.1.2.2 Evaluacién del desempefio

La "evaluacion del desempefio” es un proceso integral dentro de las organizaciones que
busca medir y analizar el rendimiento individual de los empleados en relacion con los objetivos,
las metas y las expectativas establecidas por la empresa. Este proceso implica la recoleccion

sistematica de informacion sobre las habilidades, competencias y logros de cada empleado, con
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el proposito de proporcionar retroalimentacion constructiva, identificar areas de mejora y
reconocer los éxitos. La evaluacion del desempefio no solo se centra en resultados cuantitativos,
como metas alcanzadas, sino que también considera aspectos cualitativos, como habilidades
interpersonales, contribuciones al equipo y desarrollo profesional.

Segun Ronco (2019):

La evaluacion del desempefio es un aspecto clave dentro de las organizaciones, pues el

rendimiento del personal influye en la toma de decisiones administrativas, el desarrollo

de los participantes, y en la investigacion sobre métodos para aumentar la efectividad de

las précticas y procedimientos. (p. 13)

Ronco (2019) se enfoca en como el rendimiento del personal impacta directamente en
las decisiones administrativas, sefialando que la evaluacion no solo es una medida de eficacia
individual, sino también un componente clave para la toma de decisiones estratégicas dentro de
la empresa. Esto sugiere que las evaluaciones del desempefio informan sobre la asignacién de
recursos, promociones y otras decisiones de gestion. Ademas, Ronco resalta la conexion entre
la evaluacion del desempefio y el desarrollo personal de los empleados. La retroalimentacion
obtenida a través de este proceso no solo se utiliza para medir el rendimiento actual, sino

también para identificar areas de mejora y oportunidades de crecimiento individual.

2.1.2.3 Métodos para evaluar el desempefio

Medidas Objetivas

Las "medidas objetivas™" son indicadores cuantificables y observables que se utilizan
para evaluar de manera precisa y sin sesgos el rendimiento, resultados o caracteristicas

especificas de un objeto, situacion o individuo. Estas medidas se basan en datos concretos y
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verificables, lo que las hace menos susceptibles a interpretaciones subjetivas o a la influencia
de opiniones. Las medidas objetivas proporcionan una base cuantitativa para la toma de
decisiones y la evaluacion de desempefio, ya que se pueden comparar de manera directa y suelen
ser mas confiables y transparentes.

En el &mbito de la evaluacion del desemperio en el trabajo, las medidas objetivas podrian
incluir cifras concretas como ventas alcanzadas, metas cumplidas, productividad por hora,
errores cometidos o cualquier otro indicador cuantificable que refleje el rendimiento laboral.
Estas medidas son fundamentales para garantizar una evaluacién justa y basada en hechos,
contribuyendo a la toma de decisiones informadas en el ambito laboral. “Como medidas
objetivas podemos mencionar las ausencias, accidentes, y retrasos como ejemplos. Se trata de

reunir informacion sobre la productividad del individuo” (Ronco, 2019, p. 13).

Medidas Subjetivas

Estas medidas, que evalGan tanto la cantidad como la calidad del trabajo, son
comlnmente utilizadas en entornos organizacionales para proporcionar una evaluacion
estructurada y cuantificable del rendimiento laboral. Ademas, el autor sefiala la existencia de
formularios centrados en la conducta, los cuales se enfocan en dimensiones orientadas a rasgos
0 aspectos generales del desempefio. Esta dualidad en la evaluacion sugiere la importancia de
considerar tanto resultados tangibles como comportamientos y cualidades mas subjetivas al
evaluar el rendimiento de los empleados.

Son las medidas mas utilizadas. Suele presentarse como un formulario de calificacion,

que califica la cantidad y calidad del trabajo. También hay formularios centrados en la conducta,
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donde se exponen las dimensiones orientadas a los rasgos o aspectos generales del desemperio.
(Ronco, 2019, p. 13)

Al mencionar la presentacion de estas medidas a través de formularios de calificacion,
Ronco (2019) sugiere que la cuantificacion de la cantidad y calidad del trabajo es una practica
extendida. Estos formularios pueden abordar aspectos especificos y tangibles del rendimiento

laboral, proporcionando una estructura clara para evaluar logros y metas concretas.

2.1.2.4 Evaluacion 360

La evaluacién de 360 grados, también conocida como evaluacion integral o feedback
360°, ha emergido como una herramienta de evaluacidn cada vez mas esencial en el contexto
de las organizaciones modernas. Mas alla de su aplicacién tradicional en la medicion del
desempefio, esta metodologia abarca otros &mbitos, como el disefio de programas de desarrollo
y la evaluacion de competencias. La singularidad de la evaluacion de 360 grados radica en la
obtencion de informacion desde diversas perspectivas, incluyendo la retroalimentacion de
directivos, posibles subordinados, compafieros de trabajo cercanos, clientes y/o proveedores.
Asimismo, se destaca la participacion de los empleados, quienes evaltan su propio desempefio,
estableciendo asi un enfoque integral y holistico.

La evaluacién de 360 grados, también conocida como evaluacion integral o feedback
360°, es una herramienta de evaluacion cada dia mas utilizada por las organizaciones modernas.
Ademas de su uso en la medicion del desempefio, tiene otros campos de aplicacion en el disefio
de programas de desarrollo y en la medicion y evaluacién de las competencias. Se obtiene la

informacién desde diferentes perspectivas: de los directivos, de posibles subordinados, de
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compafieros de trabajo proximos y de clientes y/o proveedores. También los empleados mismos
evallan su propio funcionamiento. (Ronco, 2019, p. 14)

La evaluacion de 360 grados representa una evolucion significativa en las practicas de
evaluacion, al abordar de manera completa la dindmica interrelacional dentro y fuera de la
organizacion. Al incorporar perspectivas diversas, desde superiores hasta clientes, se obtiene
una vision mas completa y equitativa del rendimiento y las competencias de un individuo. Este
enfogue no solo contribuye a la mejora continua del desempefio individual, sino que también
fomenta un ambiente de retroalimentacién constructiva y desarrollo profesional. Ademas, al
extender su aplicacion mas alla de la mera medicion del desempefio, la evaluacion de 360 grados
se convierte en una herramienta versatil para potenciar el crecimiento organizacional y la

excelencia en las competencias clave.

2.1.3 Diagnostico organizacional

El diagnostico organizacional se erige como un proceso esencial dentro del ambito
empresarial, siendo definido como la meticulosa medicion de la efectividad de una organizacion
desde una perspectiva sistematica. Este enfoque abarcador busca evaluar no solo las
capacidades de desempefio de tareas, analizando la eficacia estructural de los distintos
componentes organizacionales, sino también examinar el impacto que el sistema ejerce en su
entorno. Es a través de este proceso que las organizaciones pueden obtener una vision completa
de su funcionamiento, identificando areas de fortaleza y oportunidades de mejora para optimizar
su desempefio y alcanzar sus metas estratégicas.

El diagnostico organizacional puede ser definido como el proceso de medicion de la

efectividad de una organizacion desde la perspectiva sistematica. La efectividad incluye tanto
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las capacidades de desempefio de tarea (decir que tan bien estructurados se encuentran los
diversos componentes de la organizacion y como funcionan en su logro de tarea), como el
impacto que tiene el sistema organizacional. (Ronco, 2019, p. 14)

Ronco resalta la necesidad de evaluar las capacidades de desempefio de tareas, lo cual
implica analizar la estructura interna de la organizacion y como sus componentes interactdan
para lograr sus objetivos. Este enfoque hacia la eficacia interna es esencial para comprender la
salud organizacional. En conjunto, el diagndstico organizacional se presenta como una
herramienta estratégica para evaluar y mejorar tanto la estructura interna como la influencia
externa de una organizacion.

El diagndstico organizacional se revela como un proceso fundamental que aborda el
desafio del conocimiento dentro del entorno empresarial. Este proceso no solo implica la
identificacion y comprensién de los diversos aspectos del funcionamiento de la organizacion,
sino que va mas alla al plantear afirmaciones basadas en informacion recopilada y ofrecer
posibles recomendaciones para el cambio. En esencia, el diagndstico se convierte en un
procedimiento integral que amalgama una variedad de métodos de investigacion y andlisis de
ciencias sociales.

El diagnostico organizacional puede ser definido como el proceso de medicion de la
efectividad de una organizacion desde una perspectiva sistémica. La efectividad incluye tanto
las capacidades de desempefio de tarea (decir, cuan bien estructurados se encuentran los
diversos componentes de la organizacion y como funcionan en su logro de tarea), como el
impacto que tiene el sistema organizacional. (Ronco, 2019, p. 16)

Ronco se enfoca en la evaluacion de las capacidades de desempefio de tareas, destacando

la importancia de analizar la estructura interna de la organizacion y cémo interactian sus
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diversos componentes para lograr sus objetivos. Este enfoque hacia las capacidades de
desempefio proporciona una vision detallada de la eficacia estructural de la organizacion.

El diagnostico plantea el problema del conocimiento, la posibilidad de realizar
afirmaciones acerca del funcionamiento de la organizacion y eventualmente, recomendaciones
para su cambio utilizando toda la informacion recopilada a través de la organizacion y sus
participantes, utilizando los métodos utilizados en este capitulo. Es el procedimiento es en el
gue se auna todos los métodos de investigacion y analisis de ciencias sociales, poniendo el foco
en situacion actual de la organizacion. (Ronco, 2019, p. 16)

Ronco en concreto enfatiza la capacidad del diagndstico para formular afirmaciones
fundamentadas sobre el funcionamiento de la organizacién, subrayando su papel en
proporcionar una vision critica y analitica de la situacion actual. Ademas, destaca que este
proceso no se limita a la identificacion de problemas, sino que va mas alla al proponer
recomendaciones para el cambio. Se sugiere que el diagndstico no solo se trata de recopilar
informacidn, sino de utilizar métodos de investigacion y andlisis de ciencias sociales de manera
integrada.

Este enfoque holistico implica la participacion activa de los diversos actores dentro de
la organizacién y busca entender no solo los sintomas aparentes, sino también las raices
subyacentes de los problemas. Al poner el foco en la situacion actual de la organizacion, el
diagnostico se presenta como un instrumento estratégico para la toma de decisiones informadas
y la implementacion efectiva de cambios que impulsen el progreso y el desarrollo

organizacional.
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2.1.3.1 Perspectiva del diagndstico organizacional

El diagnostico organizacional se erige como una herramienta esencial para comprender
y potenciar el funcionamiento de las organizaciones en un entorno empresarial dindmico y
competitivo. De acuerdo con Ronco (2019) al adoptar una perspectiva de analisis profundo, el
diagnostico organizacional no se limita a evaluar estructuras formales y procesos internos, sino
que se sumerge en las complejidades sociales, humanas y culturales que configuran la esencia
de una organizacion. Este enfoque holistico no solo desvela los aspectos superficiales, sino que
también revela las interacciones, relaciones y dinamicas subyacentes que impactan directamente

en la eficacia y la salud de la organizacion.

2.1.3.2 Perspectiva Social

La perspectiva social en el diagndstico organizacional implica un enfoque que va mas
alla de la estructura y los procesos internos, centrandose en comprender la dindmica y las
interacciones sociales dentro de la organizacion. Se trata de reconocer y analizar como las
relaciones entre los miembros del equipo, los grupos de trabajo y las comunidades dentro y
fuera de la organizacion influyen en su funcionamiento.

Ronco (2019) cita que: “Esta perspectiva evalta las funciones y procesos midiendo los
efectos provocados en los distintos subsistemas”. (p.16) Esta perspectiva refleja una
comprension profunda de la interconexiéon de los elementos dentro de una organizacion,
reconociendo que las acciones y procesos no solo impactan un area especifica, sino que generan

efectos en varios subsistemas simultdneamente.
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2.1.3.3 Estudios de los ejecutivos

La medicion de la capacidad de los participantes de una organizacion para identificar y
resolver problemas de manera exitosa, haciendo uso de los recursos disponibles, constituye un
indicador crucial de la salud y eficacia de la entidad. “Mide si los participantes de las
organizaciones identifican y resuelven los problemas de forma exitosa, haciendo uso de los
recursos disponibles”. (Ronco, 2019, pp. 16-17)

Este enfoque de medicion destaca la importancia de la iniciativa y la capacidad de
resolucion de problemas en el contexto organizacional. Al evaluar si los participantes
identifican y abordan con éxito los problemas, se obtiene una vision profunda de la capacidad
de la organizacién para enfrentar desafios en tiempo real. Ademas, el énfasis en el uso eficiente
de los recursos disponibles subraya la importancia de la gestidn eficaz de activos y habilidades.

Desde el punto de vista del analisis organizacional, este indicador no solo proporciona
informacidn sobre el rendimiento individual, sino que también revela la cultura y el ambiente
de trabajo, ya que una organizacion eficaz fomenta la resolucion colaborativa de problemas. La
capacidad de identificar y resolver problemas de manera exitosa se convierte asi en un indicador

clave para la toma de decisiones estratégicas y la mejora continua dentro de la organizacion.

2.1.3.4 Grupos Informales

La observacién y comprensién de los grupos informales dentro de una organizacion
representan un elemento esencial para la gestion efectiva. Estos grupos, a menudo invisibles en
la estructura formal, desempefian un papel significativo en la dindmica organizacional. Esta

perspectiva sugiere que, mas alla de la estructura formal, la interaccion y la colaboracion
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informales son factores cruciales por considerar para comprender la salud y el rendimiento de
una organizacion.

“Sirve para conocer y medir sus dinamicas y como facilitan (o no) la eficacia
organizacional”. (Ronco, 2019, p. 17) El enfoque en los grupos informales revela una
apreciacion de la complejidad social y relacional dentro de una organizacion. La cita de Ronco
sugiere que estos grupos no solo existen, sino que también influyen en la eficacia organizacional
de maneras que pueden ser beneficiosas 0, potencialmente, obstaculizar el rendimiento. La
medicion de las dindmicas de estos grupos implica un reconocimiento de la influencia
subyacente en las interacciones cotidianas, las alianzas no formales y las redes de comunicacion.

Desde el analisis organizacional, entender como estos grupos informales facilitan o
dificultan la eficacia es crucial para la toma de decisiones estratégicas. Puede proporcionar ideas
valiosas sobre la cultura organizacional, la colaboracion entre empleados v la resiliencia frente

a desafios.

2.1.3.5 Individual

La evaluacion del impacto individual de una organizacién en el bienestar de las personas
es esencial para comprender su verdadero valor méas alla de los resultados comerciales. La
afirmacion de gue se centra en el grado en que la organizacion tiene un impacto positivo en el
bienestar de las personas sugiere un enfoque que va mas alla de los indicadores tradicionales de
éxito. En lugar de medir simplemente el rendimiento econémico, se destaca la importancia de
evaluar cdmo la organizacidn contribuye al bienestar general de sus miembros.

Segtin Ronco (2019) “se centra en el grado en que la organizacion tiene un impacto

positivo en el bienestar de las personas”. (p. 17) Desde una perspectiva de anélisis
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organizacional, esta evaluacién puede proporcionar informacion valiosa sobre la ética, la
responsabilidad social y la sostenibilidad de la organizacion. Ademas, podria influir en la
atraccion y retencion de talento, ya que las organizaciones que demuestran un impacto positivo

en el bienestar de las personas pueden ser percibidas como empleadores mas atractivos.

2.1.4 Modelos de Analisis

Los modelos de analisis desempefian un papel crucial en el diagnéstico organizacional
al proporcionar una estructura metodoldgica que guia el proceso. Estos modelos ofrecen una
hoja de ruta sistemética que abarca diversos aspectos de la organizacion, desde su estructura
interna hasta su cultura y dindmicas sociales. Al seguir un modelo establecido, se garantiza la
consistencia y replicabilidad en el analisis, permitiendo una comprension integral de la
organizacion y facilitando la identificacion de causas raiz de los problemas. “Un modelo se
encuentra conformado por un conjunto de variables y compuestos interrelacionados de tal forma

que permiten dar una explicacion coherente del funcionamiento organizacional” (Ronco, 2019,

p. 17).

2.1.4.1 Modelo de contingencia

El modelo de contingencias se revela como un enfoque integral que se sumerge en la
dindmica de las organizaciones en su interaccion con el entorno. Este modelo se centra en
entender tanto la diferenciacion como la integracion en esta relacién, reconociendo la influencia
de diversos factores en la configuracion de las formas organizacionales. La atencion a elementos

como la planificacion, la division del trabajo y las relaciones internas y externas destaca la
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complejidad del entorno empresarial y como este influye en la estructura y funcionamiento de
las organizaciones.

El modelo de contingencias de acuerdo con el libro de Ronco (2019) se enfoca en
comprender el proceso de diferenciacion e integracion en la relacion de una organizacion con
su entorno. Este modelo busca determinar las formas organizacionales a través de diversos
elementos, como la planificacion de actividades, la division del trabajo, las relaciones internas
y externas, las condiciones del entorno (mercado, proveedores, tecnologia, competencia, etc.),
y las demandas y expectativas de la empresa hacia estos elementos. Examina factores como la
definicion y claridad de metas, el grado de conformidad y compromiso con dichas metas, la
concordancia entre los objetivos de la organizacion y los de sus subsistemas, el sistema de
comunicaciones, el manejo de conflictos, y los mecanismos de control.

El modelo de contingencias, al abordar la definicién de metas, el compromiso, la
concordancia entre objetivos, sistemas de comunicacion y mecanismos de control, demuestra
su enfoque holistico. Este modelo no solo reconoce la adaptabilidad y la necesidad de ajustarse
a las condiciones especificas del entorno, sino que también destaca la importancia de la
coherencia interna y la alineacion con los objetivos estratégicos. Su énfasis en la interaccion
entre la organizacién y su entorno refleja una comprension dindmica y contextualizada del
disefio organizativo, proporcionando una base solida para el andlisis y la toma de decisiones

estratégicas en un mundo empresarial cambiante.

2.1.4.2 Estructura en cinco
El modelo de contingencias, al dividir la organizacion en cinco partes esenciales y al

destacar cinco mecanismos coordinadores basicos, ofrece una estructura analitica detallada que
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busca comprender y gestionar la complejidad organizacional. Las cinco partes, desde la cumbre
estratégica hasta el staff de apoyo, reflejan la diversidad de funciones y niveles en una
organizacion. Al mismo tiempo, los mecanismos coordinadores, como el ajuste mutuo y la
estandarizacion, resaltan la variedad de enfoques para coordinar estas partes.

Este modelo divide la organizacion en cinco partes esenciales: cumbre estratégica, linea
media, nlcleo operativo, estructura técnica o tecnoestructura, y staff de apoyo. También pueden
distinguirse cinco mecanismos coordinadores basicos: ajuste mutuo, supervision directa,
estandarizacion de destrezas y conocimientos de los trabajadores. (Ronco, 2019, p. 19)

La division de la organizacion en cumbre estratégica, linea media, nucleo operativo,
tecnoestructura y staff de apoyo permite una visualizacion clara de las funciones y
responsabilidades en diferentes niveles jerarquicos y operativos. La identificacion de
mecanismos coordinadores basicos, como el ajuste mutuo y la supervision directa, sugiere un
reconocimiento de que no existe un enfoque Unico para coordinar actividades en una
organizacion compleja. Este modelo se alinea con la nocion de que la coordinacion efectiva
puede requerir métodos diversos y adaptables segun la naturaleza especifica de las tareas y

funciones.

2.1.4.3 Modelo de Hax y Majluf

El modelo que vincula la cultura organizacional con la estrategia y la estructura destaca
la interrelacion fundamental entre estos elementos clave en el funcionamiento de una
organizacion. Este enfoque sostiene que la cultura de una organizacion influye directamente en

su estrategia, que a su vez moldea los componentes fundamentales de su estructura. Al centrarse
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en los procesos de diferenciacion e integracion, el modelo busca comprender como la dinamica
cultural afecta la toma de decisiones estratégicas y la configuracion organizativa.

El modelo organizacional enfatiza como la interdependencia entre cultura, estrategia y
estructura es clave para el éxito empresarial. Como indica Ronco (2019, “se basa en la idea de
que la cultura de una organizacion condiciona su estrategia y ésta, a su vez, determina los
elementos basicos de la estructura. Sus fendbmenos centrales son los procesos de diferenciacion
e integracion” (p. 20). Este modelo subraya la importancia de la alineacion entre la cultura, la
estrategia y la estructura en el logro de los objetivos organizacionales.

Al reconocer que la cultura no solo refleja los valores fundamentales de una
organizacion, sino que también influye en las decisiones estratégicas y la configuracion
estructural, este enfoque se posiciona en la interseccion critica entre los aspectos humanos y
estructurales de una entidad. La atencion a los procesos de diferenciacion e integracion sugiere
una comprension dindmica de cémo las organizaciones equilibran la diversidad interna con la

necesidad de cohesion y coordinacion.

2.1.5 Clima organizacional

El concepto de clima laboral se presenta como un fenémeno complejo que surge directa
e indirectamente de las condiciones de trabajo. Este enfoque reconoce que el ambiente de
trabajo no solo se limita a las caracteristicas fisicas, sino que abarca elementos mas amplios que
influyen en la percepcidn y experiencia de los empleados. Dada su importancia, humerosos
investigadores han dirigido sus esfuerzos hacia la comprension de las caracteristicas del clima
laboral, con el objetivo de identificar factores influyentes y proponer soluciones para mejorar

el entorno laboral.
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El clima laboral es el resultado de la influencia directa e indirecta de condiciones
laborales. Por esta razén, las caracteristicas del ambiente de trabajo, vistas como caracteristicas
del clima laboral, han sido objeto de estudio de innumerables investigadores, preocupados por
identificar cuales son aquellos elementos que influyen en el clima con vistas a buscar soluciones
a problemas existentes (Olaz & Ortiz, 2022).

Al considerar el clima como un resultado, se subraya la necesidad de abordar no solo
los aspectos tangibles del entorno laboral, sino también aquellos factores mas sutiles que
contribuyen a la percepcion y satisfaccion de los empleados. La atencion dada por los
investigadores a la identificacion de elementos que impactan en el clima laboral refleja una

preocupacion por abordar problemas existentes y mejorar la calidad de vida laboral.

2.1.5.1 Factor humano

El factor humano constituye el corazon del clima organizacional, ya que influye
directamente en la dindmica y la cultura de una empresa. La interaccion entre los empleados,
sus actitudes, motivaciones y relaciones laborales modela el ambiente en el que trabajan. Un
personal comprometido y satisfecho contribuye a un clima positivo, favoreciendo la
productividad, la colaboracion efectiva y la retencion de talento. Ademas, el factor humano es
clave para construir una cultura organizacional solida, determinando los valores vy
comportamientos que caracterizan a la empresa. La atencion a este componente es esencial para
promover un entorno laboral saludable y sostenible, donde los empleados puedan prosperar y
contribuir al éxito global de la organizacion.

Kasuga (2022) en su libro cita que “en un principio creiamos que la gente ya se habia

disciplinado y optamos por quitar las cintas, pero para nuestra sorpresa, una vez que las
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eliminamos, no se mantuvo en su totalidad la cultura de orden y limpieza”. (p. 107) Este ejemplo
resalta la naturaleza dinamica de las actitudes y comportamientos en el trabajo.

La mejora continua del personal implica un compromiso constante con el crecimiento
profesional, la adopcion de buenas practicas y la sostenibilidad de los estandares de desempefio.
La disciplina continua es esencial para mantener y fortalecer las culturas organizacionales
positivas. Sin una atencién constante y la aplicacion de practicas disciplinarias, existe el riesgo
de que los estandares y comportamientos deseados se desvanezcan con el tiempo. La disciplina
no solo se trata de correccion, sino también de reforzar los habitos positivos y mantener una
cultura laboral que fomente la excelenciay la eficiencia. En Gltima instancia, la mejora continua
y la disciplina constante son elementos clave para asegurar la coherencia y la vitalidad de la

cultura organizacional a lo largo del tiempo.

2.1.5.2 Cultura Kizukai

Kizukai es una metodologia practica y sencilla la cual fue desarrollada no por un
académico ni por un consultor de tiempo completo, sino por un director general, duefio de una
empresa en la que ha transformado y fusionado varias metodologias, aplicando todos sus
conocimientos académicos de renombradas universidades de Estados Unidos, Japdn y México,
al igual que una larga experiencia laboral internacional y vasta experiencia como consultor. Con
ello, ha logrado dar una respuesta a la siguiente pregunta: ;Coémo crear una cultura de mejora
continua en la empresa capitalizando toda la experiencia y creatividad que tienen los

colaboradores en todos los niveles de la organizacion? (Kasuga, 2022).
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2.1.5.3 Evolucion método Kizukai

El método Kizukai se desarrollé6 mientras era aplicado en la empresa que el creador se
desempefiaba como director general; por ende, la evolucion de la misma se hizo mientras se
descubria cudles eran las adaptaciones necesarias a aplicar. Por lo anterior es importante
mencionar el mas importante cambio en la consideracion de las variables que se estiman son las
presentes en el tema.

En un principio segin Kasuga (2022) el modelo consideraba 3 variables: K1 son las
funciones basicas que realiza un empleado. K2 es el nivel de proactividad y K3 es el impacto o
beneficio en el K1 del empleado. De esta forma, el K2 es un ciclo contintio aplicado a K1 para
obtener un K3 y mejorar el proceso del trabajador con miras a obtener un mejor producto o
servicio para la satisfaccidn del cliente. Pero en su implementacion se descubri6 que existe una
variable antes de K1, la cual se podria definir como la variable actual hasta no dominar la
variable K1; decidieron nombrarla KO y ademas de lo anterior se descubre que después de
dominar las variables hasta K3, existe la posibilidad alta de que en algin momento se tenga que
empezar desde KO por ciertos factores y situaciones especificas.

La incorporacién de KO revela una comprension mas completa de la evolucion y
desarrollo de las habilidades de los empleados, reconociendo la fase inicial de aprendizaje y
adaptacion. La nocién de reiniciar desde KO en ciertos escenarios sugiere la flexibilidad del
modelo, reconociendo que el progreso no siempre es lineal y que las circunstancias pueden
requerir volver a las fases iniciales. Este enfoque refleja una comprension realista de la dindmica
laboral, donde la mejora continua implica tanto avances como retrocesos, permitiendo una

gestion mas efectiva de las habilidades y el rendimiento de los empleados a lo largo del tiempo.
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Por qué implementar la cultura Kizukai
La metodologia Kizukai® se fundamenta de acuerdo con el libro de Kasuga (2022) en

la premisa de que aquellos que conocen su trabajo son los més capacitados para mejorarlo. Esto
se traduce en un enfoque que capacita a cada empleado para contribuir con ideas de mejora de
manera activay sistematica. Los beneficios derivados de la implementacion de esta metodologia
son diversos y significativos. Desde garantizar el cumplimiento de las funciones bésicas del
personal (K1) hasta transformar la dindmica diaria de los colaboradores y de la organizacion en
su conjunto, la metodologia promueve una cultura organizacional proactiva y participativa. El
involucramiento de los empleados en la generacion, implementacion y medicién de ideas de
mejora contribuye a la lealtad, la productividad y la rentabilidad de la empresa. Ademas, la

metodologia Kizukai® facilita la creacion de equipos de trabajo autorregulados y de alto

rendimiento, promoviendo valores esenciales como la colaboracion, la proactividad, la
innovacion y la creatividad. La metodologia, respaldada por la Aplicacion web Kizukai®), se

presenta como una herramienta integral para gestionar y dar seguimiento a las ideas de mejora

de manera eficiente y en tiempo real.

2.1.6 Gestién de Cambio Organizacional

Saber gestionar un cambio organizacional es esencial para el éxito de cualquier
compafiia en la actualidad. La gestion del cambio organizacional segin Reza (2017) se refiere
al conjunto de procesos, practicas y estrategias utilizadas por una organizacién para planificar,
implementar y gestionar cambios significativos en su estructura, cultura, procesos, tecnologia o

estrategias. Estos cambios pueden ser impulsados por diversos factores, como la necesidad de
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adaptarse a nuevas condiciones del mercado, mejorar la eficiencia operativa, responder a
cambios en la tecnologia, o reestructurar la organizacién para alcanzar nuevos objetivos
estratégicos.

La gestion del cambio organizacional implica identificar los impulsores y los impactos
del cambio, comunicar de manera efectiva los propositos y beneficios del cambio a los
empleados, involucrar a las partes interesadas clave, capacitar al personal para adquirir nuevas
habilidades y competencias, y establecer mecanismos para medir y evaluar el progreso del
cambio.

2.1.6.1 Modelo de cambio de Kurt Lewin

Cambio,

Descongelar Recongelar

movimiento o

A 4

(unfreezing) (Refreezing)

transformacion
(Change)

Proceso del cambio: modelo de Kurt Lewin
Fuente: adaptado de Lewin (1951)

Fuente: Hilario 2022

Para que los cambios sean aceptados, hay que involucrar a todas las partes implicadas
en el proceso, consiguiendo que sus contribuciones y opiniones se reflejen en el estado
final, después del cambio. El tiempo y la comunicacién son los factores claves para
facilitar el proceso de transformacion; todos quieren estar informados de los cambios
que se producen durante la fase de transicion y hay que disponer del tiempo que

necesiten para asimilarlo. (Hilario, 2022)
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2.1.6.1.2 Descongelar
El proceso de cambio organizacional es fundamental para la adaptacion y evolucion de

las empresas en un entorno empresarial cada vez mas dinamico y competitivo. La comunicacion
del cambio debe ser respaldada por hechos y centrarse en una vision futura, destacando tanto
los beneficios como los desafios que conlleva, busca crear una clara necesidad de cambio, lo
que puede generar tanto incomodidad como motivacion para cambiar.

Hilario (2022) menciona que, en esta etapa inicial, se examina detenidamente la empresa
para comprender el punto de partida del cambio, asi como sus razones y como se llevara a cabo.
Es crucial preparar a los miembros de la organizacién para que comprendan y acepten la
necesidad de cambio. Se busca disminuir las fuerzas que mantienen a la organizacion en su
estado actual, lo que requiere romper con el estado actual de manera firme pero comprensiva.
La comunicacién del cambio debe estar respaldada por hechos y centrarse en una visién futura,
destacando los beneficios y los desafios que implica. Este proceso de descongelamiento implica
crear una clara necesidad de cambio, lo que puede generar incomodidad, pero también
motivacidn para cambiar. Para que el cambio sea efectivo, es fundamental contar con el apoyo
de las personas influyentes dentro de la organizacion, que no siempre son las que ostentan el
poder jerarquico. Ademas, es crucial tener el respaldo de la direccion, ya que, sin su apoyo, el
cambio no contara con los recursos necesarios para su realizacion.

Entender el punto de partida y motivacion del cambio, asi como preparar a los miembros
de la organizacion, son aspectos fundamentales para su éxito. Ademas, se enfatiza en la
necesidad de romper con el estado actual de manera adecuada, mediante una comunicacion clara
y centrada en una visién futura. El concepto de descongelamiento, presentado en el texto, es

crucial para crear una clara necesidad de cambio y motivar a los miembros de la organizacion a
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aceptarlo. Sin embargo, se destaca que el apoyo de las personas influyentes dentro de la

organizacion y la direccidn es fundamental para garantizar el éxito del cambio.

2.1.6.1.3 Cambio, movimiento o transformacion
La etapa de cambio, movimiento o transformacion en el modelo de Kurt Lewin es el

segundo paso después del descongelamiento. Una vez que se ha creado una clara necesidad de
cambio y se han reducido las fuerzas que mantienen a la organizacion en su estado actual, se
procede a implementar las acciones necesarias para llevar a cabo la transformacion deseada. En
esta etapa, se introducen los nuevos procesos, estructuras o practicas que buscan mejorar la
organizacion y se realizan los ajustes necesarios en la cultura organizacional para facilitar la
transicion.

Implica un desplazamiento a un nuevo nivel; una vez que se han reducido las fuerzas

contrarias al cambio, el movimiento se provoca hacia otro nivel. La etapa consiste en

que suceda un desplazamiento hacia un nuevo estado o nivel dentro de la organizacion
en relacion a patrones de comportamiento y habitos, por lo que implicara desarrollar

nuevos valores, habitos, conductas y actitudes. (Hilario, 2022, pp. 45-46)

Este desplazamiento implica una transformacion en los patrones de comportamiento,
habitos y actitudes existentes en la organizacion. En esta etapa, se busca desarrollar nuevos
valores, habitos y conductas que sean coherentes con el cambio deseado. este proceso de cambio
requiere un esfuerzo consciente por parte de todos los involucrados para adoptar y internalizar
los nuevos valores y comportamientos que son necesarios para el éxito del cambio

organizacional.
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2.1.6.1.4 Recongelar
La fase de recongelado, como parte del modelo de cambio organizacional de Kurt

Lewin, representa un momento crucial en el proceso de transformacion de una empresa. Este
periodo implica consolidar y estabilizar los cambios realizados durante la etapa de movimiento,
estableciendo nuevas estructuras y metodologias de trabajo que respalden el nuevo estado de
equilibrio alcanzado.
Consiste en congelar una nueva situacion, provocando una disminucion en las fuerzas
que quieren volver al estatus anterior. Pero solo cuando los cambios han tomado forma
y la organizacién desarrolla las nuevas metodologias de trabajo podra darse la etapa de
recongelado. Para decidir si es ya el momento propicio para pasar a esta fase, tendremos
en cuenta la consolidacidn en la descripcidn de los puestos de trabajo o la estabilidad y
definicion en el nuevo organigrama. El objetivo es afianzar el nuevo cambio. En esta
etapa, la empresa se estabiliza en un estado nuevo de equilibrio, que necesitara de apoyo,
normas, formacién y cohesién y de politicas. ICB Editores 48 La fase de recongelado
no rechaza la idea de mejora continua en las empresas, pero si es necesario fijar las
nuevas estructuras para evitar la transicion infinita, que nos llevaria a no tener clara
nunca la verdadera cultura empresarial y a no saber como se hacen las cosas dentro de
la organizacion. Incluso es necesario congelar para que sirva como una base sélida en
futuros procesos de cambio. (Hilario, 2022, pp. 47-48)
El recongelado sirve como una oportunidad para establecer una base sélida y cohesiva
que respalde los futuros procesos de cambio y mejora continua en la empresa. Ademas, se
subraya la importancia de establecer normas, politicas y procesos de formacion que apoyen el

nuevo estado de equilibrio y contribuyan a mantener la cohesion y la cultura organizacional.
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2.2 MARCO CONCEPTUAL

Segun Hernandez-Sampieri y Mendoza (2018), el marco conceptual en una
investigacion cualitativa implica: "Definir qué se entiende por los conceptos centrales de la
investigacion. Esto es fundamental, pues los conceptos guian el resto del proceso cualitativo.
Algunos autores los denominan “definiciones operacionales™ o "definiciones de trabajo”. Su
objetivo es indicar como se interpretan los conceptos en el contexto del estudio™ (p. 426).

Es decir, el marco conceptual establece las definiciones de los conceptos clave que se
utilizaran en la investigacion, con el fin de dejar claro cémo se interpretan y aplican dichos
conceptos en el contexto particular del estudio. Esto es crucial para guiar el proceso de
investigacion cualitativa y asegurar que los conceptos se entiendan de manera consistente a lo

largo del estudio.

2.2.1 Gestion Administrativa

Segln Mendoza, (2017) la gestion administrativa tiene un caracter sistémico: “Al ser
portadora de acciones coherentemente orientadas al logro de los objetivos a través del
cumplimiento de las clasicas de la gestion en el proceso administrativo: planear, organizar,

dirigir y controlar” (p. 2).

2.2.2 Modelo de Gestion
La gestion empresarial, explica Stoner, (2004) citado por Acosta y Jiménez (2020)
suponen que: Un conjunto de tramites que se llevan a cabo para resolver un asunto, concretar

un proyecto para administrarla. Por lo tanto, un modelo de gestion es un esquema 0 marco de
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referencia para la administracion empresarial. Los modelos de gestion pueden ser aplicados
tanto en las empresas y negocios privados como en la administracion publica (p.3).

Rodriguez et al. (2017), por su parte sefalan que: “La gestion administrativa como
elemento fundamental en una organizacion, aspecto aglutinador y sistémico, han sido el soporte
y sostén del desarrollo empresarial, econdémico, social y tecnoldgico del planeta en los Gltimos
siglos y en especial las tltimas décadas. La gestion administrativa es un proceso que contempla

cuatro funciones fundamentales: planificacion, organizacion, direccion y control”.

2.2.3 Diagnostico Organizacional

Segun CIEDO (2024) el diagnéstico organizacional se define como “el proceso de
medicion de la efectividad de una organizacion desde una perspectiva sistémica. La efectividad
incluye tanto las capacidades de desempefio de tarea como el impacto que tiene el sistema
organizacional™ (parr. 3).

De acuerdo con CIEDO, el diagnostico organizacional implica el proceso de evaluar la
efectividad de una organizacion desde una perspectiva sistémica, lo que incluye tanto el
desempefio de las tareas especificas como el impacto general de la organizacion como sistema.
Este enfoque puede ayudar a identificar las areas en las que se puede mejorar y las capacidades
existentes y es, por lo tanto, fundamental para la toma de decisiones de negocios informadas.
Dada la naturaleza cambiante y dindmica del entorno empresarial en el que operan las empresas,
un diagndstico completo y preciso es necesario para garantizar que las empresas se mantengan

en linea con sus objetivos y cumplan con los desafios futuros.
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2.2.4 Eficiencia Operativa

En el ambito empresarial, la eficiencia operativa juega un papel crucial en la mejora del
rendimiento organizacional, ya que permite maximizar los recursos y procesos disponibles.
Segun OBS Business School (2022), "la eficiencia operativa se define como la capacidad de
una organizacion para utilizar de manera Optima sus recursos y procesos con el fin de lograr
resultados superiores™ (parr. 1).

La definicion de eficiencia operativa proporcionada por OBS Business School resalta
un aspecto critico en la gestion empresarial moderna. La capacidad de una organizacion para
utilizar éptimamente sus recursos y procesos no solo es fundamental para la rentabilidad, sino
gue también es esencial para la sostenibilidad a largo plazo. En un entorno competitivo, donde
los méargenes de ganancia son cada vez mas ajustados, las empresas deben centrarse en la

optimizacion de sus operaciones para maximizar el rendimiento.

2.2.5 Enterprise Resourse Planning (ERP)

Un sistema ERP (Enterprise Resource Planning) es un software empresarial que permite
gestionar de manera integrada los diferentes departamentos y procesos de una organizacién, con
el objetivo de optimizar recursos y aumentar la eficiencia. Segun Datadec (2022), un ERP "se
puede definir como una aplicacion estandar y personalizable para cada empresa que contiene
soluciones de negocio para los procesos fundamentales de la misma" (parr. 1).

La definicion brindada por Datadec resalta la versatilidad y adaptabilidad de los sistemas
ERP, que ofrecen una estructura base que puede ajustarse a las necesidades especificas de cada
organizacion. Los ERP permiten integrar y gestionar diversos procesos empresariales como

finanzas, logistica, produccién y recursos humanos, facilitando una mayor eficiencia operativa
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y una mejor toma de decisiones al centralizar la informacidn y mejorar la comunicacion entre
los departamentos. Esto es crucial para empresas que buscan optimizar su gestion y

competitividad.

2.2.6 Cultura Organizacional

La cultura organizacional es un factor clave que influye en el funcionamiento y cohesién
interna de cualquier empresa. Segin UNIR (2024), "el conjunto de habitos y creencias
establecidos por medio de normas, valores, actitudes y expectativas que comparten todos los
miembros de la organizacion" conforma la cultura organizacional. Esta definicion subraya cémo
los comportamientos, principios y expectativas comunes crean un ambiente que impacta la toma
de decisiones, las relaciones interpersonales y el cumplimiento de los objetivos. Una cultura
solida alinea a los colaboradores con los valores de la empresa, lo que fomenta un sentido de

pertenencia y una mejor coordinacion en la busqueda de metas comunes.

2.2.7 Planificacion estratégica

En el &mbito de la gestion empresarial, la planeacion estratégica es fundamental para el
éxito a largo plazo de una organizacion. Segin Amador (2002), "la planeacion estratégica
consiste en todas aquellas actividades de la gerencia relacionadas con la preparacion para el
futuro, incluyendo tareas especificas, prondsticos, objetivos, politicas y metas" (como citd en
Gargate, 2022, p. 57). Esta definicion enfatiza el rol crucial de la gerencia en la anticipacion de
escenarios futuros y en la creacion de un marco estructurado para guiar las acciones

organizativas. La planeacion estratégica no solo se enfoca en la resolucion de problemas
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actuales, sino también en la proyeccién de metas a largo plazo, permitiendo que la empresa se

adapte a los cambios del entorno, optimice sus recursos y mantenga una ventaja competitiva.

2.2.8 Cambio organizacional

En el contexto de la transformacion organizacional, es crucial entender cémo las
modificaciones en los procesos y actividades de los individuos dentro de la organizacion pueden
influir significativamente en el desempefio laboral y la rentabilidad de la empresa. Segun Vesga
et al. (2020),

El cambio organizacional es esa transformacion de los procesos y las actividades

desarrollados por el individuo en la organizacion, con lo cual se genera un impacto

sociocultural significativo para promover un adecuado desempefio laboral que

incremente la satisfaccién tanto del individuo como del grupo y se logra mayor

rentabilidad en la organizacion (p.54).

La cita resalta la importancia del cambio organizacional como un proceso integral que
va mas alla de la simple modificacion de procedimientos. Implica un impacto en la culturay las
dindmicas sociales de la organizacién, con el fin de generar un ambiente propicio para el

desarrollo y la satisfaccién de los empleados.

2.2.9 Liderazgo participativo

En la teoria del liderazgo, el enfoque participativo se destaca por su impacto en la
dindmica de toma de decisiones dentro de las organizaciones. Segun Yukl (2008, citado por
Chocano, 2019), 'El liderazgo participativo incluye la conducta del lider en delegar

responsabilidades para promover la participacion de los demas en la toma de decisiones' (p. 27).
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La cita subraya la importancia de la delegacion de responsabilidades como una
herramienta clave en el liderazgo participativo. Al permitir que los miembros del equipo
participen activamente en la toma de decisiones, el lider no solo distribuye el peso de la toma
de decisiones, sino que también fomenta un ambiente de colaboracion y compromiso. Esta
participacion puede aumentar la motivacién y la satisfaccion laboral, ya que los empleados

sienten que su opinion es valorada y tienen un rol activo en el éxito de la organizacion.

2.2.10 Comparacion de Mejores Practicas (benchmarking)

Para optimizar su desempefio y fomentar el crecimiento, las organizaciones a menudo
recurren al benchmarking, una herramienta valiosa en la evaluacién comparativa. Segun Infosol
(2024), el benchmarking se define como "un proceso de estudio de la competencia, que implica
un analisis en profundidad de las mejores practicas utilizadas por empresas en el mismo sector
que el tuyo y que puedes replicar internamente. Entre sus beneficios se encuentra la reduccién
de costos, el aumento de productividad y la ampliacion del margen de lucro” (parr. 1).

El benchmarking, al facilitar la comparacion entre una empresa y sus competidores o
pares en el mercado, permite a las organizaciones identificar las mejores practicas y estrategias
adoptadas por otros. Esta comparacién es esencial para detectar areas de mejora y para
desarrollar actividades y programas que puedan potenciar el rendimiento organizacional. Al
observar y analizar como otras empresas gestionan sus procesos Yy superan desafios, una
organizacion puede obtener valiosas ideas y soluciones que podrian adaptarse para optimizar su
propia operativa. De esta manera, el benchmarking no solo ayuda en la identificacion de
practicas exitosas, sino que también proporciona un camino para implementar cambios

estratégicos que fomenten un crecimiento mas eficiente y sostenible.
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2.2.11 Coaching de equipos
En el ambito del desarrollo organizacional, el coaching de equipos ha ganado reconocimiento
como una herramienta poderosa para el cambio y la mejora continua. Segun Hilario (2022),

El coaching de equipos es una disciplina emergente que se estd consolidando en el

mundo empresarial como una herramienta de gran fuerza, en continua evolucion, gracias

al potencial transformador que encierra. (p. 15)

El coaching de equipos, segun el autor, se estd posicionando como una disciplina clave
en el entorno empresarial debido a su capacidad para provocar cambios significativos y
positivos en las organizaciones. Esta metodologia emergente no solo ayuda a los equipos a
mejorar su desempefio y cohesion, sino que también se adapta y evoluciona constantemente
para abordar nuevas necesidades y desafios. El potencial transformador del coaching de equipos
radica en su habilidad para facilitar el desarrollo personal y profesional dentro del grupo,

promoviendo una cultura de colaboracion y mejora continua.

2.3 MARCO CONTEXTUAL

Quimica Industrial del Sur S.A. cuenta con una trayectoria de 22 afios en el mercado
nacional costarricense. Las instalaciones de la empresa se encuentran ubicadas en la zona
industrial, especificamente en la calle La Rinconada, en Santa Rosa de Santo Domingo de
Heredia. Es en este lugar donde se lleva a cabo la formulacién y elaboracion de nuestros
productos, rigiéndonos siempre por los mas altos estandares de calidad exigidos por el mercado.

La principal dedicacion de la empresa se centra en la elaboracion de productos

limpiadores de uso general, especialmente disefiados para cocinas y lavanderias industriales.



52

Estos productos son distinguidos por ser biodegradables y respetuosos con el medio ambiente,
respondiendo asi a las demandas actuales de sostenibilidad. (Quimica Industrial del Sur S.A
[QUIMISUR], 2024)

Adicionalmente, QUIMISUR proporciona equipos dosificadores destinados para el
lavaplatos, asi como para la desinfeccion y limpieza general de cocinas y lavanderias. La oferta
de la empresa incluye también servicios de mantenimiento preventivo y correctivo para todo el
equipo eléctrico y de refrigeracion utilizado en entornos de cocina y lavanderia.

Con un compromiso constante hacia la calidad y la sostenibilidad, Quimica Industrial
del Sur S.A. se posiciona como un referente en la industria, brindando soluciones integrales que
van mas alla de la produccion de productos, abarcando también el suministro de equipos y

servicios de mantenimiento.

Misién
Ofrecer a nuestros clientes productos de calidad a precios adecuados, para satisfacer las
necesidades del cliente, logrando al mismo tiempo una armonia con el medio ambiente, a través

de productos biodegradables (QUIMISUR, 2024).

Vision

QUIMISUR es una empresa dirigida a largo plazo a consolidarse en el mercado Nacional
y expandir sus servicios a nivel internacional, manteniendo sus politicas de buen trato y servicio
al cliente. Ser un ejemplo a seguir al contar con productos que contribuyen a preservar la

naturaleza QUIMISUR, 2024).
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CAPITULO IIl: MARCO METODOLOGICO

En este capitulo se describen las decisiones metodoldgicas y los pasos que se llevan a

cabo para la recoleccion y el andlisis de la informacién.

3.1 ENFOQUE

El establecimiento del enfoque en una investigacion es fundamental porque define el
alcance y la direccion del estudio. Proporciona claridad sobre qué aspectos especificos se
investigaran y cual seré el objetivo principal del trabajo. Al establecer un enfoque claro, los
investigadores pueden concentrar sus esfuerzos en recopilar datos relevantes, analizarlos de
manera efectiva y llegar a conclusiones significativas. Ademas, ayuda a evitar la dispersion de
recursos y tiempo en areas que no estan directamente relacionadas con los objetivos de la

investigacién. Existen 3 enfoques diferentes los cuales son cuantitativo, cualitativo y mixto.

3.1.1 Enfoque cuantitativo:

El enfoque cuantitativo en la investigacion se distingue por su estructura sistematica y
su base en teorias explicativas. Como expresa Rios (2020), “el enfoque cuantitativo se
caracteriza por una concepcion global basada en el paradigma explicativo y el uso del método
hipotético-deductivo.” (p. 151). Este enfoque busca explicar fendmenos mediante la medicion
y el andlisis estadistico de datos, utilizando el método hipotético-deductivo. Esto implica la
formulacidén de hipdtesis que se someten a prueba a través de la recopilacion y analisis de datos

cuantitativos para confirmar o refutar estas hipdtesis. Ademas, alude a una perspectiva mas
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objetiva y estructurada en la investigacion, donde se busca establecer relaciones causales y

generalizaciones a partir de datos numéricos y analisis estadistico riguroso.

3.1.2 Enfoque cualitativo:

El enfoque cualitativo ha recibido denominaciones como investigacion naturalista,
holistica, fenomenoldgica, interpretativa, etnografica o paradigma emergente, los cuales
incluyen una variedad de concepciones, visiones, técnicas y estudios no cuantitativos.
La observacién descriptiva, las entrevistas, as narraciones de viajes y otros métodos
cualitativos son tan antiguos como la misma historia. Con el enfoque cualitativo han
adquirido una importante sistematizacion y relevancia. el enfoque prevalente en las
ciencias sociales o disciplinas humanisticas como la antropologia, la etnografia y la
psicologia social. Este enfoque se fundamenta en el paradigma interpretativo y su
caracteristica esencial es que utiliza la recoleccion de datos sin medicion. (Rios, 2020,

p. 152)

3.1.3 Enfoque mixto

En el campo de la investigacién, es fundamental reconocer que tanto los aspectos
cuantitativos como cualitativos forman parte de toda realidad y del proceso de analisis. Al
respecto Rios (202) indica que,

Toda realidad tiene atributos cuantitativos y cualitativos; al lado de la precision y

contundencia de la cuantificacion esta el hecho de que toda interpretacion de datos

implica consideraciones cualitativas, porque expresa juicios y valoraciones del
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investigador. Las investigaciones mixtas integran la recoleccion, analisis y vinculacion

de datos cuantitativos y cualitativos en un mismo estudio. (p. 162)

Se aplica un enfoque cualitativo en esta investigacion debido a la naturaleza descriptiva
e interpretativa de los objetivos especificos establecidos. En primer lugar, se busca describir
detalladamente los procesos administrativos de Quimica Industrial del Sur S.A. durante el
primer cuatrimestre de 2024, lo cual implica una comprension profunda y contextualizada de
estos procesos. Este enfoque cualitativo permite una exploracion exhaustiva de los fenémenos
organizacionales, capturando la complejidad y el contexto en el que se desarrollan.

Segundo, se pretende interpretar los resultados del diagnostico organizacional para
identificar areas de mejora en la gestion administrativa de la empresa. Esta interpretacion
requiere un analisis profundo y reflexivo de los datos recopilados, asi como la capacidad de
establecer relaciones y conexiones entre los hallazgos especificos del diagndstico, los estandares
internos de la empresa y las mejores practicas del sector. Un enfoque cualitativo permite una
interpretacion mas flexible y contextualizada de los datos, lo que facilita la identificacion de

patrones y tendencias significativas.

3.2 ALCANCE

El alcance en una investigacion se refiere a los limites y la extension de la misma, es
decir, qué aspectos se incluirdn y cuales se dejaran fuera dentro del estudio. Representa la
delimitacion clara y precisa de los objetivos, el enfoque, los métodos y las areas teméticas que
seran abordadas durante el proceso de investigacion. El alcance también establece las
restricciones y limitaciones en términos de tiempo, recursos y contexto en los que se llevara a

cabo la investigacion.



56

Segun Rios (2020) el alcance es “el sentido de trayectoria recorrido hasta donde se llega,
el nivel de conocimiento que se alcanza con la investigacion”. (p. 136)
Explicar el alcance del estudio (o tipo de investigacion): exploratorio; descriptivo;

correlacional; explicativo o causal.

3.2.1 Exploratorio:

Explorar es examinar, rastrear, buscar, sondear, reconocer, recorrer, aventurarse, etc. La
investigacion exploratoria tiene como objetivo examinar un tema o problema poco
estudiado hasta el momento, que no ha sid abordado antes, o que no se comprenda a
cabalidad con las teorias existentes por lo cual, no existe sobre el mismo un
conocimiento que permita una descripcion precisa y, sobre esa base, formular preguntas

especificas o hipdtesis. (Rios, 2020, p. 138)

3.2.2 Descriptivo:

Describir es definir algo, presentando sus partes y propiedades de manera que se dé una

idea completa de lo descrito. La investigacion descriptiva se aplica cuando hay un escaso

conocimiento sobre determinada realidad y hay interés de saber mas sobre ella. (Rios,

2020, p. 138)

El objetivo principal de la investigacion es identificar las mejoras en la gestion
administrativa de la empresa a través de la aplicacion de un diagnostico organizacional basado
en principios de comparacién. El tipo de investigacion descriptivo se centra en describir de
manera detallada los fendmenos, caracteristicas o situaciones existentes. Para la presente

investigacion, se requiere describir detalladamente los procesos administrativos, interpretar los
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resultados del diagnostico y establecer relaciones entre hallazgos especificos y estandares

internos o mejores practicas del sector.

3.3 DISENO

El disefio en un trabajo de investigacion es esencial ya que proporciona la hoja de ruta
que guia todo el proceso investigativo. Este disefio establece la estructura y la estrategia para
abordar el problema de investigacion de manera organizada y efectiva, desde la recopilacién de
datos hasta el analisis y la interpretacion de los resultados. Ademas de garantizar la claridad y
la coherencia en todas las etapas del estudio, un disefio bien elaborado también contribuye a la
fiabilidad y validez de los datos recopilados, facilitando la identificacion de variables relevantes
y la formulacion de hipétesis o preguntas de investigacion.

En el ambito de la investigacion cualitativa, el disefio del estudio juega un papel
fundamental debido a su naturaleza flexible y adaptable. Como menciona Rios (2020), “en el
enfoque cualitativo el disefio se refiere al abordaje general que se utiliza en el proceso de
investigacion. Es mas flexible y abierto que los disefios cuantitativos” (p. 224).

Explicar el disefio de la investigacion, segun su enfoque (para lo cuantitativo:
experimentales 0 no experimentales; para lo cualitativo: Teoria Fundamentada, Narrativo,
Hermenéutico, Biografico, Estudio de Casos, Fenomenoldgico, Etnogréafico, Investigacion-

Accidn, entre otros).

3.3.1 Teoria Fundamentada:
En los estudios cualitativos, algunos disefios se enfocan en generar teorias o

explicaciones que surgen directamente de la experiencia de los participantes. Segun Rios
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(2020), estos son “Disefios centrados en producir una explicacion general o teoria respecto a un
fendmeno, proceso o accion, desde la perspectiva de los participantes”. (p. 226) La Teoria
Fundamentada se caracteriza por su flexibilidad y adaptabilidad a diferentes contextos y temas
de investigacion. No parte de hipdtesis predefinidas, sino que permite que la teoria emerja de
manera organica a partir de los datos. Ademas, este enfoque enfatiza la importancia de mantener
una mente abierta durante todo el proceso de investigacion, permitiendo que las ideas y

conceptos evolucionen a medida que se profundiza en el andlisis de los datos.

3.3.2 Narrativo:

El disefio narrativo en investigacion es una metodologia cualitativa que se centra en la
recopilacion y andlisis de relatos o narrativas de individuos sobre sus experiencias,
percepciones, creencias o vivencias en relacion con un fenémeno especifico. En este disefio, se
le da prioridad a las historias o relatos de las personas como la unidad principal de analisis,
permitiendo que los participantes expresen sus experiencias de manera libre y detallada. El
investigador recopila estas narrativas a través de entrevistas, diarios, autobiografias u otras
formas de expresion escrita o verbal, y luego analiza el contenido de estas narrativas en busca
de patrones, temas, significados o insights relevantes. Asi que los disefios narrativos son
“Disefios orientados a comprender una sucesion de eventos, a través de las historias o narrativas

de quienes la vivieron”. (Rios, 2020. p. 226)

3.3.3 Estudio de Caso:
El estudio de casos en investigacion cualitativa permite un analisis profundo que puede

conducir a revelaciones valiosas sobre principios o soluciones a problemas especificos. Como
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sefiala Rios (2020), “Se estudian intensamente un caso o varios casos, esperando revelar
principios universales, comprender un fenémeno, ilustrar un problema o indicar como
resolverlo” (p. 225). Este disefio implica la recoleccion y anélisis de datos cualitativos y/o
cuantitativos sobre un caso individual o un grupo limitado de casos. El objetivo principal es
comprender en profundidad el caso estudiado, explorando sus caracteristicas, dinamicas,
relaciones causales y resultados. Los estudios de caso pueden ser exploratorios, descriptivos,
explicativos o evaluativos, dependiendo de los objetivos de la investigacion. Este disefio es
especialmente util cuando se busca comprender la complejidad y la singularidad de un
fendmeno en su contexto natural, permitiendo la generacién de teorias y la identificacion de

patrones significativos.

3.3.4 Fenomenologico:

“Disefios cuyo propdsito es comprender las experiencias de las personas con respecto a
un fenémeno, buscando lo comun y diferente de tales vivencias”. (Rios, 2020, p 225). Busca
identificar tanto las similitudes como las diferencias en las experiencias vividas por diferentes
individuos frente al mismo fendmeno. La investigacion cualitativa, en particular, se presta bien
a este tipo de disefio, ya que permite una exploracién profunda de las perspectivas, emociones
y percepciones de los participantes. Al adoptar este disefio, los investigadores estan interesados
en capturar la diversidad de experiencias humanas y en identificar los elementos comunes que

pueden subyacer a ellas.
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3.3.5 Etnografico:

En la investigacion cualitativa, algunos disefios se centran en el analisis de las dinamicas
culturales y sociales de grupos especificos. Segun Rios (2020) el disefio etnografico es un,
“disefio orientado a describir e interpretar el modo de organizacion y comportamiento de un
determinado grupo cultural o social”. (p. 226) Se caracteriza por su orientacion hacia la
descripcion detallada y la interpretacion profunda de las dinamicas y estructuras sociales dentro
de un contexto cultural dado. Al adoptar este disefio, los investigadores se comprometen a
explorar las normas, los valores, las creencias y las practicas de un grupo particular, con el
objetivo de obtener una comprension mas completa de su funcionamiento interno y su

interaccion con su entorno.

3.3.6 Investigacién-accion:

Segun Rios (2020),

La expresion investigacion-accion fue propuesta originalmente en 1944 por el psicélogo

estadounidense kurt Lewin (1890- 1947), buscando vincular la investigacion cientifica

con los programas de accion social. Lewin argumentaba que mediante la investigacion-
accion se podian lograr, en forma simultanea, avances tedricos y cambios sociales,

conocimiento tedrico préactico. (p. 255)

Lewin postulaba que esta metodologia permitia generar avances tanto en el ambito
tedrico como en el practico de manera simultdnea. Esta perspectiva implica un enfoque
interdisciplinario que busca abordar problemas sociales de manera practica y efectiva, al tiempo
gue se generan conocimientos tedricos que sustenten estas acciones. La investigacion-accion se

centra en la participacion de los sujetos implicados en el problema estudiado, promoviendo un
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enfoque colaborativo y participativo para alcanzar cambios significativos tanto a nivel teérico

como préctico en la sociedad (Rios, 2020).

3.3.7 Disefio de Investigacion Cualitativa:

Se aplican entrevistas y Diagndéstico Organizacional

Entrevistas de preguntas abiertas para recopilar datos detallados y perspectivas de los
actores clave en la empresa, respecto de los procesos administrativos de Quimica Industrial del
Sur S.A. y aplicar el diagndstico organizacional. Asimismo, el disefio de la investigacion es de
investigacidn-accién porque se esta investigando para seguidamente proponer una accion de

mejora.

3.3.8 Consideraciones Adicionales:

Secuencia Temporal: La secuencia de la investigacion donde se aplica la fase cualitativa
para comprender a fondo los procesos administrativos.

Integracién de Resultados: Buscar formas de integrar los hallazgos cualitativos con lo
obtenido del diagnostico organizacional

Triangulacion: Utilizar la triangulacion, es decir, la combinacién de diferentes métodos

y fuentes de datos, para reforzar la validez y la confiabilidad de los resultados.

3.4 UNIDAD DE ANALISIS U OBJETO DE ESTUDIO

La unidad de analisis en un trabajo de investigacion es fundamental ya que constituye
la base sobre la cual se recolectan, analizan e interpretan los datos. Es el elemento o entidad que

se estudia o se observa para responder a las preguntas de investigacion y alcanzar los objetivos
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del estudio. La correcta definicion y delimitacion de la unidad de analisis garantiza la coherencia
y validez de los resultados obtenidos.

En toda investigacion, la identificacion precisa de la unidad de analisis es esencial para
asegurar la relevancia de los datos obtenidos. Como explica Rios (2020), “la unidad de analisis
se refiere al qué o quién resulta de interés en una investigacion. Son los elementos de los cuales
se va a obtener la informacion por que poseen las caracteristicas que se quieren estudiar” (p.
415). Una unidad de analisis claramente definida permite centrarse en aspectos especificos del
fendmeno estudiado, lo que facilita la recoleccion de datos pertinentes y la aplicacion de
métodos y técnicas de analisis adecuadas.

Para llevar a cabo este proyecto, la atencidn se centrara en la evaluacion de la unidad de

analisis en el contexto administrativo de la empresa Quimica Industrial del Sur S.A.

3.4.1 Poblacion

La poblacion, como objeto de estudio en diversas disciplinas académicas, representa un
aspecto fundamental en la comprension de fendmenos sociales, econémicos, demogréaficos y
politicos. Este término abarca mas que la simple cantidad de individuos en un area geogréfica,
incluyendo caracteristicas diversas que influyen en la dindmica de la sociedad. Desde la
demografia hasta la economia, el estudio de la poblacién es esencial para entender los procesos
de cambio, la distribucion de recursos y la formacion de politicas. “La poblacion se refiere al
conjunto de elementos que poseen determinada caracteristica en el grupo de referencia sobre el
cual se va a desarrollar la investigacion o estudio.” (Rios, 2020, p. 215).

Esta nocion trasciende la mera cantidad de individuos presentes en una region especifica,

al incorporar una variedad de rasgos que moldean la dindmica de la sociedad. Desde la
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perspectiva demografica hasta la economica, el examen de la poblacion emerge como un
componente imprescindible para captar los procesos de transformacién, la distribucion de
recursos y la formulacién de politicas.

Para el desarrollo de esta investigacion, la poblacién objeto estara conformada por tres
colaboradores internos de la organizacion, quienes cuentan con un profundo conocimiento de
los procesos bajo analisis. Asimismo, se incluira a un experto externo a la empresa que posea
una especializacion en gestion de cambio organizacional. La eleccidn de estos participantes se
basa en la premisa de que su experiencia y conocimientos especificos en los procesos objeto de
estudio proporcionaran una perspectiva integral y enriquecedora para abordar los objetivos de

la investigacion.

3.4.2 Tipo de muestra

El tipo de muestra en una investigacion constituye un aspecto critico que influye en la
validez y la generalizacién de los resultados obtenidos. La muestra, que representa una porcién
seleccionada de la poblacién de interés, puede adoptar diversas formas y técnicas de seleccién
segun los objetivos y la naturaleza del estudio. Desde muestras aleatorias simples hasta muestras
estratificadas o por conglomerados, cada tipo de muestra presenta ventajas y limitaciones
particulares en términos de representatividad y precision estadistica. “La muestra se refiere a
qué o quiénes son los sujetos u objetos del estudio. Son las unidades de analisis que pueden
estar constituidas por persona, animales objetos, fendmenos, eventos, instituciones, grupos,
paises, documentos, materiales, comunidades, etc.” (Rios, 2020, p. 215).

La eleccion del tipo de muestra en una investigacion es esencial para garantizar la

validez y la representatividad de los resultados. La muestra, que es una seleccion especifica de
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la poblacion de interés, puede tomar diferentes formas y utilizar diversas técnicas de seleccion
segun los objetivos del estudio. Cada tipo de muestra tiene sus propias ventajas y limitaciones
en términos de precision estadistica.

La seleccion de la muestra cualitativa en esta investigacion se basa en una eleccion por
conveniencia del investigador, considerando que se optard por incluir a la totalidad de la
poblacién como muestra para el estudio. Esta decision se sustenta en la creencia de que, al
abarcar a toda la poblacion, se maximizara la representatividad de los datos cualitativos,
permitiendo una comprension profunda y exhaustiva de los elementos clave objeto de analisis.
Esta estrategia busca capturar de manera integral las diversas perspectivas y experiencias
presentes en la poblacion, contribuyendo asi a la validez y relevancia de los hallazgos obtenidos

en el marco de la investigacion.

3.4.3 Criterios de inclusién y exclusion

Condiciones especificas para los individuos de la muestra.

Tabla 1

Criterios de inclusion y de exclusion

Criterios de inclusion Criterios de exclusion
Colaboradores de la empresa que Personas con tres meses 0 menos de
tengan la informacion necesaria para la laborar en la empresa.

investigacion y tengan una antigtiedad
mayor de tres meses.

Fuente: Elaboracidn propia.

3.4.4 Consideraciones éticas
Cuidados éticos para el manejo de la informacion. Aclarar cuales datos se mantendran
confidenciales (nombres de empresas, personas, etc.). Indicar cobmo las personas participantes

del estudio serdn contactadas y cuales medidas se consideraran para garantizar que se cumplan
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sus derechos: firmar un consentimiento informado, conocer los objetivos del estudio, retirarse
de la investigacion en cualquier momento.
Asimismo, se aplican los siguientes particulares para resguardar la ética en la
investigacion:
e Todos los participantes lo haran de manera voluntaria.
e Todos los participantes en las entrevistas firmaran un consentimiento informado.
e En ninguna circunstancia se compartird informacion a terceros.

e Toda lainformacion sera utilizada Unica y exclusivamente con fines académicos.

3.5 INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE INFORMACION

Los instrumentos de recoleccion de informacién son elementos fundamentales en
cualquier proceso de investigacion, ya que facilitan la recopilacion de datos necesarios para
abordar los objetivos planteados. Estos instrumentos pueden variar en su naturaleza y
complejidad, desde cuestionarios y entrevistas hasta observaciones directas o analisis de
documentos. Cada instrumento esta disefiado con el propoésito especifico de obtener datos
relevantes y confiables para el estudio en cuestion.

Para la recoleccion de los datos se utilizan diversos instrumentos. Como se indico

anteriormente, las entrevistas en todas sus variantes son la base de los disefios narrativos.

En éstas se pide a uno o varios participantes que relaten sus experiencias de manera

cronoldgica. Pueden ser en términos generales o sobre uno o méas aspectos especificos.

En tal caso pueden referirse a lo laboral, educativo, sexual, familiar, etc. Otras fuentes

de datos son las biografias y autobiografias, diarios personales, cartas, fotografias,

memorias, audiovisuales, anales y crénicas, historia oral, relatos de familia,
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conversaciones, notas de campo, elementos en Internet como mensajes, fotos en redes

sociales, comunicaciones via teléfono mavil, etc. (Rios, 2020, p. 270).

Los instrumentos se disefian con propdsitos especificos para obtener datos relevantes y
confiables. Por ejemplo, las entrevistas narrativas permiten recopilar experiencias detalladas en
diferentes ambitos. Ademas de las entrevistas, otros recursos como biografias, diarios y
registros audiovisuales enriquecen la comprension del fendmeno estudiado.

A continuacion, se mencionan algunas caracteristicas generales de los instrumentos de
recoleccion de informacion segun lo indicado por Rios (2020):

1. Variedad y adaptabilidad: Los instrumentos de recoleccion de informacion pueden
variar en su naturaleza y complejidad, lo que sugiere que son adaptables a diferentes
contextos y objetivos de investigacion.

2. Proposito especifico: Cada instrumento esta disefiado con un propaosito especifico para
obtener datos relevantes y confiables para el estudio en cuestion. Esto implica que los
instrumentos estan dirigidos a recopilar informacion precisa y util para los objetivos de
investigacion.

3. Diversidad de fuentes de datos: Los instrumentos utilizados para recolectar datos
pueden provenir de diversas fuentes, como entrevistas, cuestionarios, observaciones
directas, analisis de documentos, biografias, autobiografias, diarios personales, cartas,
fotografias, entre otros. Esta diversidad sugiere laamplitud de posibilidades para obtener
informacidn en una investigacion.

4. Entrevistas: Se destaca la importancia de las entrevistas en todas sus variantes como

base de los disefios narrativos. Estas pueden ser estructuradas de diferentes maneras,



67

como entrevistas individuales o grupales, y se pueden enfocar en diferentes aspectos de
la vida de los participantes, como lo laboral, educativo, sexual, familiar, etc.

5. Recopilacién de datos multimedia: Se menciona la inclusion de elementos multimedia
como fotografias, videos, mensajes en redes sociales y comunicaciones via teléfono
movil como parte de la recoleccion de datos. Esto refleja la integracion de tecnologias
modernas en los métodos de investigacion para capturar una variedad de datos
relevantes.(pp.279-342)

Entrevista con preguntas abiertas

En la recoleccidn de datos cualitativos, las preguntas abiertas son una herramienta clave
para obtener respuestas detalladas y profundas. Segun Rios (2020), “Las preguntas abiertas se
formulan para que quien las responda utilice sus capacidades expresivas, tenga mayor libertad,
y al mismo tiempo, es posible preguntar sobre el porqué y como de las respuestas dadas” (pp.
298-299). Al formular preguntas abiertas, se brinda al entrevistado la oportunidad de responder
de manera mas amplia y detallada, lo que permite obtener informacion mas rica y completa
sobre el tema en cuestion. Ademas, al permitir que el entrevistado exprese sus pensamientos y
opiniones sin restricciones, se fomenta una mayor participacion y compromiso con el proceso
de entrevista. La capacidad de preguntar sobre el porqué y el como de las respuestas también
facilita una comprension mas profunda de los puntos de vista y experiencias del entrevistado,
lo que enriquece el intercambio de informacidn y contribuye a la calidad de la investigacion.

Una entrevista de preguntas abiertas es una técnica de recoleccion de datos en la

investigacion que segun Rios (2020) se caracteriza por lo siguiente:
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Flexibilidad: Las preguntas son formuladas de manera abierta, lo que permite que el
entrevistado responda de forma libre y sin restricciones. Esto brinda flexibilidad tanto
al entrevistador como al entrevistado para explorar temas de manera mas amplia.
Profundidad en respuestas: Al permitir respuestas mas extensas y detalladas, las
preguntas abiertas tienden a generar informacién mas rica y profunda. Esto puede
conducir a una comprension mas completa de las experiencias, opiniones y perspectivas
del entrevistado.

Exploracion de temas complejos: Las preguntas abiertas son Utiles cuando se
investigan temas complejos o0 subjetivos, ya que permiten al entrevistador explorar
diferentes aspectos desde diversas perspectivas, sin imponer limitaciones en las
respuestas.

Facilita el descubrimiento de nuevos temas: Al no estar limitado por opciones de
respuesta predefinidas, el entrevistado tiene la libertad de expresar ideas, opiniones o
experiencias que el entrevistador podria no haber considerado previamente. Esto puede
conducir al descubrimiento de nuevos temas 0 areas de interés para la investigacion.
Desarrollo de confianza y rapport: Las preguntas abiertas pueden contribuir al
desarrollo de una relacion de confianza entre el entrevistador y el entrevistado. Al
permitir que el entrevistado se exprese libremente, se puede crear un ambiente de
apertura y empatia que fomente una comunicacién mas fluida y sincera.

Requiere habilidades de analisis: Dado que las respuestas pueden ser mas amplias y
complejas, el analisis de los datos de una entrevista de preguntas abiertas puede ser mas

desafiante que en otros tipos de entrevistas. Se requiere habilidad por parte del
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investigador para identificar patrones, temas recurrentes y relaciones entre las

respuestas. (p. 300)

La presente investigacion empleard entrevistas como herramienta principal para la
recoleccion de datos. Estas entrevistas seran aplicadas tanto a los colaboradores de la empresa
como a un experto en Gestion de Cambio. El objetivo es obtener informaciéon clave sobre las
percepciones, experiencias y conocimientos de los participantes en relacion con los procesos de
cambio organizacional dentro de la empresa. A través de este enfoque, se buscara identificar las
oportunidades de mejora y las resistencias que puedan surgir durante la implementacion de
cambios. Asimismo, las entrevistas al experto en Gestion de Cambio proporcionaran una visién
técnica y especializada que complementard la perspectiva interna de los colaboradores,

permitiendo un andlisis mas amplio y fundamentado del fenémeno en estudio.

3.6 VARIABLES O CATEGORIAS

Las variables son elementos fundamentales en cualquier proceso de investigacion, ya
gue constituyen los componentes principales que se estudian y analizan para comprender las
relaciones y los efectos dentro de un fendmeno especifico. En el ambito de la investigacion
cientifica, una variable es cualquier caracteristica, atributo o condicién que puede ser medida,
cuantificada o categorizada. Estas pueden ser tanto cualitativas, como las categorias de género
o estado civil (conceptual), asi como las dimensiones especificas a estudiar dentro de esas
categorias, como la percepcion de roles de género o el impacto del estado civil en la salud mental
(dimensiones a estudiar). También pueden ser cuantitativas, como la edad o el ingreso
(conceptual), que se operacionalizan mediante medidas numéricas como afios cumplidos o

ingresos anuales (operacional). “Una variable es una propiedad, atributo o caracteristica de los
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objetos, personas, hechos o fendmenos que puede variar; es decir, son cambiantes, pueden
adquirir diversos valores y su variacion puede determinarse, observarse y medirse. “(Rios, 2020,
p. 205).

Las variables son dindmicas y pueden tener diferentes valores, cuya variacion puede ser
observada y medida, lo que permite su andlisis en la investigacion. Su correcta identificacion y
manipulacion son cruciales para formular hipotesis, disefiar experimentos y analizar datos de
manera efectiva, lo que contribuye a la generacion de conclusiones solidas y la obtencion de

resultados significativos en el ambito cientifico.



Tabla 2

Cuadro de operacionalizacién de las variables
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Objetivo . L Definicion Dimension Indicadores Instrumento
e Variable Definicion conceptual .

especifico operacional

1.Describir Diagnostico El diagndstico Se aplica unaPlano Planeacion, Entrevista  con

detalladamente |Organizacional|organizacional puede serientrevista conjorganizativo |organizacion, preguntas abiertas

los procesos Basado enidefinido como el proceso|preguntas abiertas adindmico Direccion, Control vy,

administrativos |principios de mediciénde la  |personal Evaluacion.

de Quimica
Industrial del Sur
S.A. durante el
primer
cuatrimestre de
2024,
incorporando un
entendimiento
profundo de los
principios
fundamentales
de comparacion
en el contexto de
diagnosticos
organizacionales
para su
aplicacion
especifica en la
gestion
administrativa.

efectividad de una
organizacion desde una
perspectiva sistémica. La
efectividad incluye tanto
las capacidades de
desempefio de tarea
(decir, cuén bien
estructurados se
encuentran los diversos
componentes de la
organizacion y como
funcionan en su logro de
tarea), como el impacto
que tiene el sistema
organizacional.

empresa.

administrativo de

la
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2.Interpretar los |Gestidn deConjunto de procesos,Entrevista conModelo dePescongelamiento, Entrevista con
resultados del ~ [cambio practicas y estrategiaspreguntas  abiertasGestion deCambio ypreguntas abiertas
diagnostico organizacional utilizadas  por  unaaplicada aCambio KurtRecongelamiento

organizacional organizacion paracolaboradores Lewin

para la planificar, implementar yadministrativos Y

identificacion de
areas de mejora
en la gestion
administrativa de
la empresa,
estableciendo
relaciones
directas entre los
hallazgos
especificos del

gestionar cambios
significativos en  su
estructura, cultura,
procesos, tecnologia o
estrategias. Estos
cambios  pueden  ser

impulsados por diversos
factores, como la
necesidad de adaptarse 4
nuevas condiciones del

experto en gestion de
cambio.

diagndstico y los mercado, mejorar 1a
estandares eficiencia operativa,
internos, asi responder a cambios en la
como las tecnologia, 0
mejores reestructurar la
practicas del organizacion paral
sector. alcanzar nuevos
objetivos estratégicos.
3.Aplicar los Gestion deConjunto de procesos,Entrevista conModelo  KurtDescongelamiento, Entrevista con
principios de cambio practicas y estrategiaspreguntas  abiertaslLewin Cambio ypreguntas abiertas
comparacion en [organizacional jutilizadas ~ por  unaaplicada a Recongelamiento
la formulacion organizacion paracolaboradores
de planificar, implementar yjadministrativos Y|

recomendaciones
concretas para el
disefio de

cambios
en su

gestionar
significativos

estructura, cultura,

experto en gestion de
cambio.
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estrategias
especificas
basadas en los
resultados del
diagnostico
organizacional
para la mejoray
optimizacion de
los procesos
administrativos
de Quimica
Industrial del Sur
S.A. durante el
primer
cuatrimestre de
2024.

procesos, tecnologia o
estrategias. Estos
cambios  pueden  ser
impulsados por diversos
factores, como la
necesidad de adaptarse 4
nuevas condiciones del
mercado, mejorar 1a

eficiencia operativa,
responder a cambios en la
tecnologia, 0
reestructurar la
organizacion paral
alcanzar nuevos

objetivos estratégicos.

Fuente: Elaboracion propia.
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3.7 ESTRATEGIA DE ANALISIS DE LOS DATOS

La estrategia de analisis de los datos constituye un componente crucial en cualquier
proceso de investigacion, pues determina la forma en que la informacion recopilada sera
examinada, interpretada y utilizada para responder a las preguntas de investigacion y alcanzar
los objetivos propuestos. Esta etapa no solo implica la aplicacién de técnicas estadisticas o
métodos especificos, sino también la seleccion adecuada de herramientas y enfoques que
permitan extraer conclusiones significativas y relevantes del conjunto de datos disponibles.

Al recoger los datos es posible que exista algun instrumento que se pueda utilizar intacto;

sin embargo, lo més frecuente es que haya que adaptarlo a las necesidades de nuestra

investigacion o que se requiera desarrollar un instrumento en funcién de las variables a

estudiar y los objetivos de la investigacion. (Rios, 2020, p. 278).

Desde la investigacion cualitativa hasta la cuantitativa, la estrategia de analisis de datos
proporciona un marco estructurado para explorar patrones, identificar tendencias, y validar
hipétesis, contribuyendo asi al avance del conocimiento en diversas disciplinas académicas y
cientificas.

Para llevar a cabo un anélisis exhaustivo de la investigacion, se llevaran a cabo
entrevistas con los participantes seleccionados. Estas sesiones de entrevistas proporcionaran una
plataforma valiosa para obtener informacion detallada y perspicaz sobre las percepciones,
experiencias y conocimientos de los colaboradores internos y del experto en gestion de cambio
organizacional.

Una vez completadas las entrevistas, se procedera a realizar la transcripcién meticulosa
de las respuestas obtenidas. Esta fase es esencial para asegurar una representacion fiel y

detallada de las voces de los participantes.
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El proceso de transcripcion se realizard con precision y atencion a los detalles,
garantizando la fidelidad del contenido original. Esta informacion transcrita servird como base
para el analisis tematico y la identificacion de patrones y tendencias clave en las respuestas
proporcionadas. La riqueza de datos recopilados a través de las entrevistas y sus transcripciones

contribuird significativamente al alcance y la profundidad de la investigacion cualitativa.
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CAPITULO IV: RESULTADOS

En este capitulo se presentan los resultados obtenidos del diagndstico organizacional
realizado en Quimica Industrial del Sur S.A. durante el primer cuatrimestre de 2024. El objetivo
principal de este diagndstico es evaluar y mejorar los procesos administrativos de la empresa,
aplicando principios fundamentales de comparacion y gestion de cambio organizacional.

Para llevar a cabo este diagnostico, se utilizaron entrevistas de preguntas abiertas
dirigidas a dos grupos especificos: el personal administrativo y operativo de la empresa y un
experto en gestion de cambio. Estas entrevistas fueron disefiadas para obtener una comprension
profunda y detallada de las percepciones y opiniones de los colaboradores internos sobre los
procesos administrativos actuales, asi como para incorporar la perspectiva experta en la gestion

de cambios organizacionales.

Objetivo especifico 1: Describir detalladamente los procesos administrativos
de Quimica Industrial del Sur S.A. durante el primer cuatrimestre de 2024,
incorporando un entendimiento profundo de los principios fundamentales de
comparacion en el contexto de diagnosticos organizacionales para su

aplicacion especifica en la gestion administrativa.

Indicador: Planeacion

1. (Cémo evaluaria la eficacia y eficiencia de los procesos de planeacion en la
organizacion?

Colaborador 1 (2024): "Se coordina de buena manera la planificacion, pero siento que

se pueden mejorar aun mas."
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Colaborador 2 (2024): "En un punto intermedio."
Colaborador 3 (2024): "Como organizacion obtiene los resultados esperados en ventas

y al servicio al cliente.”

Indicador: Organizacion

2. En su experiencia, ¢cdémo se estructuran y funcionan los procesos de organizacion y
direccion en la empresa?

Colaborador 1 (2024): "Cuenta con gerencia, contabilidad, produccién y servicio
técnico. Al ser una empresa con poco personal, la comunicacion entre procesos es mas directa."

Colaborador 2 (2024): "Requieren un cambio para mejorar las metas."

Colaborador 3 (2024): "Gerente general, asistente administrativo, técnico y fabricante.

Funciona de manera ordenada y clara para la obtencién de las metas."

Indicador: Direccion

3. ¢Podria proporcionar ejemplos especificos de actividades relacionadas con el control
y evaluacién de los procesos administrativos en los que participa?

Colaborador 1 (2024): "Fabricacion, stock, facturacién, pagos a proveedores, compras,
licitaciones."

Colaborador 2 (2024): "Programacion de citas con clientes."

Colaborador 3 (2024): "Stock de producto para la venta, control de inventario y

fabricacion del producto.”
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Indicador: Control

4. ¢Las metas de Quimica Industrial del Sur estan claramente enunciadas por la
organizacion?

Colaborador 1(2024): "Si, las metas son comunicadas al personal."

Colaborador 2 (2024): "No, falta claridad por parte de la organizacion de las metas a
corto y largo plazo."”

Colaborador 3 (2024): "Claramente enunciados y trasmitidos a los colaboradores por

parte de la gerencia."

Objetivo especifico 2: Interpretar los resultados del diagnostico
organizacional para la identificacion de areas de mejora en la gestion
administrativa de la empresa, estableciendo relaciones directas entre los
hallazgos especificos del diagndéstico y los estandares internos, asi como las

mejores practicas del sector

Indicador: Descongelamiento

6. Segun su percepcion, ¢cudles son las areas clave de mejora identificadas en la
organizacion?

Colaborador 1 (2024): "Produccion, ventas, control de calidad, servicio al cliente."

Colaborador 2 (2024): "Planificacion y produccion para lograr establecer las metas y
objetivos a corto y largo plazo."

Colaborador 3 (2024): "Exposicién y crecimiento en ventas de productos.”
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8. En el contexto de la gestion administrativa de Quimica Industrial del Sur S.A, ¢cémo
describiria la cultura actual de la empresa y su disposicion para implementar cambios
significativos?

Colaborador 1 (2024): "El personal en planta esta anuente a los cambios, pero se le debe
recordar con frecuencia para poder cumplir con los objetivos. En los demas departamentos se
vienen haciendo cambios constantemente para el cumplimiento de las metas."

Colaborador 2 (2024): "Un poco dificil al tratarse de una empresa familiar, exceso de
libertad y falta de compromiso con la organizacion."

Colaborador 3 (2024): "Quimisur se compromete con la mejora continua, y su

disposicion al cambio es parte de sus pilares.”

Indicador: Cambio

5. ¢El liderazgo organizacional de Quimica Industrial del Sur S.A. tiene mecanismos
que permiten alcanzar las metas y objetivos en la gestion actual?

Colaborador 1 (2024): "Si, a fin de afio la empresa trata de dar incentivos por las metas
cumplidas."

Colaborador 2 (2024): "No, ya que no son claras las metas, por lo tanto, no hay
mecanismos que permitan alcanzar el objetivo por la organizacién."

Colaborador 3 (2024): "Si, cuenta con un liderazgo que motiva e incentiva a sus

colaboradores a cumplir con las metas establecidas."
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Indicador: Recongelamiento

7. ¢Como considera que los resultados del instrumento aplicado a Quimica Industrial del
Sur S.A. ayudaria alcanzar los objetivos y mejoras en la organizacion?

Colaborador 1 (2024): "Nos da una perspectiva de la empresa en las areas donde
podemos mejorar y tomar acciones para corregirlas.”

Colaborador 2 (2024): "'Si, para lograr establecer las metas y objetivos teniendo mayor
claridad.”

Colaborador 3 (2024): "Nos muestra posibles deficiencias en las areas de Quimisur, con

lo que se pueden tomar acciones correctivas para alcanzar las metas."

Entrevista realizada al experto en Gestion de Cambio

Indicador: Descongelamiento

1. ¢Podria explicar como interpreta el concepto de "gestion organizacional™ en el
contexto de la Gestion de Cambio?

"La adaptacion que hemos logrado encontrar bajo la firmeza de equipos

multidisciplinarios nos ha permitido poder implementar mecanismos basicos de control,

obviamente usamos la pirdmide administrativa de proyectos: i. Diagndsticos ii.

Planificacion iii. Comunicacion iv. Implementacion v. Monitoreo vi. Gestion del riesgo

Nada de esto seria eficiente sin un correcto liderazgo que fomente el alcance de las

metas." (Experto en Gestion de Cambio)

2. ¢Qué indicadores especificos del modelo considera méas relevantes al analizar los

resultados?
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"No conozco a profundidad todas las herramientas y metodologias para el analisis de los
datos por mi formacion contable. Pero leyendo un poco de métodos y modelos para
analizar los datos yo siempre he trabajado bajo las tendencias y efectos resultante en

datos pronosticados o presupuestados.” (Experto en Gestion de Cambio)

Indicador: Cambio
3. En su experiencia, ¢cuales son las estrategias mas efectivas para crear un ambiente
propicio para la aplicacién de un modelo de gestion organizacional?

"Son muchos los factores que tienen relacion en este proceso y cada uno depende del
otro para poder llevar a cabo su tarea en la organizacion i. Haciendo un simil, nuestras
organizaciones son como un equipo de futbol, el mejor entrenador del mundo no puede
ser exitoso en un equipo que no cuenta con buenos jugadores, en las empresas sucede lo
mismo, debemos de tener a las personas correctas en los puestos correctos en todo
momento. b. Como crear un ambiente sano, esa es una tarea titanica de aplicar en las
organizaciones actuales, todo es bello en el papel, pero en las practicas necesitamos
mucho esfuerzo para poderlo lograr. Nosotros tratamos de cumplir con algunos puntos
gue nos ayuden a estructurar el correcto camino: i. Liderazgo ii. Comunicacion iii.
Promociones o creacion de nuevas habilidades iv. Procedimientos v. Sentido de
pertenencia Decirlo es facil, pero se trabaja dia a dia para lograrlo." (Experto en Gestion

de Cambio)

4. Desde su perspectiva, ;,como identifica las areas clave de mejora a partir de los

hallazgos del diagnéstico organizacional?



74

"Siendo los datos claros y precisos, ellos mismos nos daran el camino a seguir desde la
correccion del enfoque o metas hasta redirigir los esfuerzos en nuestros proyectos o

servicios." (Experto en Gestion de Cambio)

Indicador: Recongelamiento

5. ¢Cuales son los desafios comunes que ha encontrado al aplicar esta fase y como los
aborda?

"La resistencia al cambio y la falta de cooperacion para gestionar cada indicador y

comunicar los resultados en tiempo y forma." (Experto en Gestion de Cambio)

6. ¢Existen herramientas o enfoques adicionales que considere valiosos en este
proceso?
"Pues soy de la vieja escuela y siempre inicio con un FODA y aplico el analisis causa

raiz, a partir de ahi inician los procesos y proyectos." (Experto en Gestion de Cambio)
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Objetivo especifico 3: Aplicar los principios de comparacion en la
formulacion de recomendaciones concretas para el disefio de estrategias
especificas basadas en los resultados del diagnostico organizacional para la
mejora y optimizacion de los procesos administrativos de Quimica Industrial

del Sur S.A. durante el primer cuatrimestre de 2024.

Indicador: Descongelamiento

9. Considerando el instrumento aplicado, ¢podria mencionar areas especificas donde
cree que se pueden implementar mejoras en los procesos administrativos?

Colaborador 1 (2024): "Ventas, control de calidad, servicio al cliente, planeamiento."”

Colaborador 2 (2024): "Gerencia, produccion y planificacién.”

Colaborador 3 2024): "Area produccion, mejor comunicacion al momento de pasar la

informacion desde la recepcién de pedidos hasta la produccion y despacho del producto.”

Indicador: Cambio

10. ¢ Qué recomendaciones concretas formularia para el disefio de estrategias especificas
basadas en los resultados de la entrevista aplicada?

Colaborador 1 (2024): "Software de control de produccion, para tener una comunicacion
mas efectiva entre areas.”

Colaborador 2 (2024): "Delegar tareas administrativas que permitan una mayor fluidez
del negocio.”

Colaborador 3 (2024): "Programa de produccion que permita tener claridad de lo que se

debe producir.”
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11. En su opinidn, ¢como afectarian estas recomendaciones a la eficacia y eficiencia de
los procesos de la organizacion?

Colaborador 1 (2024): "Con la aplicacion de un posible software de produccion,
podemos maximizar los recursos y lograr una mejor comunicacion.”

Colaborador 2 (2024): "Los procesos serian mas simples y organizados."

Colaborador 3 (2024): "Aumentaria la eficiencia de produccion, teniendo un mejor

control del stock minimo y disponibilidad de materias primas."

Indicador: Recongelamiento

12. ;Como describiria la disposicion y capacidad de la organizacion para llevar a cabo
los cambios recomendados?

Colaborador 1 (2024): "Estan capacitados para poder implementar una herramienta
como esta, ya que entre todos detectamos que seria una mejora de gran ayuda en la empresa
para el cumplimiento de las metas."

Colaborador 2 (2024): "Un poco brusco, ya que se requieren cambios a nivel gerencial
y una reestructuracion completa de toda la organizacion."

Colaborador 3 (2024): "La organizacion debe comprometerse con la mejora continua

para poder implementar cambios que tengan un impacto positivo."

13. ¢Hay algin otro aspecto relevante que le gustaria compartir en relacién con los
procesos administrativos y la gestion organizacional en Quimica Industrial del Sur S.A.?
Colaborador 1 (2024): "Potenciar ain méas el area de mantenimientos preventivos y

correctivos, profesionalizar méas la fabricacion debido a que es muy artesanal en este momento,
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ademas de buscar convenios con entidades gubernamentales para inyectar capital,
capacitaciones y contratos para la empresa.”
Colaborador 2 (2024): "Falta la creacion o division de un departamento de ventas para
el cumplimiento de metas, permitiendo un mayor beneficio econémico en la organizacion.”
Colaborador 3 (2024): "Modernizarse con los procesos de fabricacion ya que los actuales
son artesanales y limitan el crecimiento de la empresa tanto como organizacion como en

posicionamiento en el mercado.”

Entrevista realizada al experto en Gestion de Cambio

Indicador: Descongelamiento

4. En la etapa de aplicacion de un modelo de gestion de cambio, ;como se podria
asegurar el seguimiento de los nuevos procesos?
"Para mi seria simple, data, analisis y KPIs. Cuando logramos estructurar la informacién
de forma que pueda ser analisis de forma simple y correcta y a su vez que cumple los
indicadores de control. Estos son los pasos simples para controlar el antes y después de

la organizacion." (Experto en Gestion de Cambio)

5. ¢Segun su experiencia aplicar un modelo de diagndstico organizacional sirve para
interpretar los resultados obtenidos de dicho instrumento para la mejora de la gestion
organizacional?

"a. Claro que si, cada resultado sin analisis es un hecho sin conocer y por mejorar. b. El

modelo nos da la carta de navegacion de la cual tomamos los datos para la toma de
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decisiones correctas para optimizar el rumbo a seguir y sus areas dentro de la

organizacion.” (Experto en Gestion de Cambio)

Indicador: Cambio

¢Puede proporcionar ejemplos de estrategias practicas que ha implementado para
facilitar el cambio en organizaciones?

"He logrado desarrollar equipos bajo el siguiente método: i. Capacitacion ii. Desarrollo
iii. Empoderamiento Estos 3 pilares me han permitido poderme desentender de
funciones administrativas contables y enfocarme en la gestion financiera y
presupuestacion de proyectos. A mi llegada en la organizacion herede un equipo que
maquilaba informacion, pero no sabia para qué lo hacia, cree las estructuras contables,
capacite a todo el personal, les ensefie y porqué y los por tantos y adicionalmente los
empodere de sus actividades y responsabilidades y hoy en dia ellos resuelven temas, son
lideres organizacionales y aparte, nos apoyan en todos los proyectos nuevos." (Experto

en Gestion de Cambio)

¢Como integraria los principios de comparacién en la formulacion de recomendaciones
especificas para la mejora organizacional?

"Pues béasicamente usaria en Benchmarking para comparar mis datos con mi
competencia del mercado local y del mercado internacional y obviamente tomar lo mejor
de la competencia y plantando las mejoras para lograr ser lideres en el mercado.”

(Experto en Gestion de Cambio)
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Indicador: Recongelamiento

¢Puede compartir experiencias especificas donde haya aplicado estrategias de cambio
basadas en los resultados del diagnostico?

"El departamento de crédito y cobro antes de mi llegada era muy cuestionado por no
cobrar y tener la cartera atrasada y no al dia bajo la perspectiva de la gerencia general,
pero logré conjuntar la data y demostrar que la tasa de recuperacion mensual de los
disponible a cobro ronda el 97% y que el 95% de los saldos por cobrar se encuentran a
un plazo de 35 dias siendo el resultado mas sano que he visto en una organizacion.
También hice un cambio efectivo en el método de decreto de utilidades sobre los
productos ya que ellos se acostumbraban a medir el resultado en base al costo y no sobre
el precio, ahi logré cambiar y con ello se increment6 el rendimiento. He logrado crear
todos los reportes operativos y de control del resultado en puntos de ventas y en nuestras

unidades de negocios o centros de costos por familias.” (Experto en Gestion de Cambio)

En base a su experiencia, ¢puede proporcionar ejemplos concretos de recomendaciones
que haya formulado después de interpretar resultados de diagnésticos organizacionales?
"Un buen contador es dependiente del sistema ERP contable que brinde seguridad y
confiabilidad de los datos. A mi llegada hice un diagndstico siendo este aprobado se
hicieron los cambios y todo cambio. Lo adjunto bajo el supuesto de uso a discrecion.”

(Experto en Gestion de Cambio)

¢COmo asegura que estas recomendaciones sean préacticas y efectivas?
"La experiencia de datos de que las recomendaciones seran efectivas, pero la mejor

virtud es hacer un modelo de resultados o taller de visualizacién de los cambios en donde
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todos los involucrados vean los resultados, es decir hago participes a todas las partes y
tengo los oidos abiertos a todas las ideas para mejorar, nunca hay una Unica verdad,

siempre se debe de mejorar y todos podemos aportar.” (Experto en Gestion de Cambio)

¢Cuales son los desafios comunes al aplicar principios de comparacion y formular
recomendaciones?

"La comunicacion correcta, clase basica de la escuela, buen emisor, buen receptor, buen
mensaje y canal de comunicacion. Cuando falla alguno de los anteriores nada servira."

(Experto en Gestion de Cambio)

¢Podria compartir alguna leccion importante que haya aprendido a lo largo de su carrera
al implementar cambios organizacionales?

"Seguridad, confianza, paz, involucramiento y determinar si tienes terreno fértil para
alcanzar las metas. Lograr leer a las personas y sus sentimientos, unos aprendemos con
métodos de frente, otros con mucha gentilizan, otros con mucha practica, otros desde la
obligacion y por ultimo los que aprenden por darles confianzay estos son los mas nobles.
Ahora, nada de esto sirve si desde los duefios no estan a favor de cambio o de los nuevos

métodos." (Experto en Gestion de Cambio)

¢Hay algun otro aspecto relevante sobre la Gestién de Cambio Organizacional o la

aplicacion del modelo de gestién administrativa que le gustaria destacar?
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"Liderazgo, un lider que maneje el conocimiento tanto académico como de vida, que te
de confianza, que te de autonomia y que te ayude a controlar es lo més relevante.”

(Experto en Gestion de Cambio)
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CAPITULO V: DISCUSION

Este capitulo se centra en la discusion y analisis de los resultados obtenidos en el estudio
de la gestién administrativa de Quimica Industrial del Sur S.A., enriquecido por la perspectiva
de un experto en gestion de cambio. Se explora en profundidad la interpretacién de los hallazgos
a la luz de teorias pertinentes en el ambito de la gestion organizacional, evaluando la coherencia
de los resultados con las expectativas iniciales de la investigacion. Ademas de identificar
fortalezas y areas de mejora, se examinan modelos teodricos desarrollados para explicar los
fendmenos observados y se proponen generalizaciones basadas en los datos recopilados. La
inclusion de la opinion del experto en gestion de cambio proporciona una perspectiva adicional
sobre la viabilidad y las implicaciones de las recomendaciones sugeridas, destacando
oportunidades estratégicas y desafios potenciales para Quimica Industrial del Sur S.A. Este
enfoque integral busca no solo enriquecer el anlisis tedrico, sino también ofrecer una base
solida para la implementacion efectiva de estrategias de mejora continua en la gestion

administrativa de la empresa.
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Objetivo 1: Describir detalladamente los procesos administrativos de
Quimica Industrial del Sur S.A. durante el primer cuatrimestre de 2024,
incorporando un entendimiento profundo de los principios fundamentales de
comparacion en el contexto de diagnosticos organizacionales para su

aplicacion especifica en la gestion administrativa.

Indicador: Planeacion

La evaluacion de los procesos de planeacion en Quimica Industrial del Sur S.A. muestra
una variabilidad en las percepciones de los colaboradores. EI Colaborador 1 reconoce que la
planificacion esta bien coordinada, pero sugiere que hay margen de mejora, indicando una
actitud proactiva hacia la optimizacion continua. EI Colaborador 2 ofrece una perspectiva
neutral, situdndose en un punto intermedio, lo que puede reflejar una percepcion de estabilidad
sin grandes deficiencias ni sobresalientes fortalezas. El Colaborador 3, sin embargo, destaca
que los resultados esperados en ventas y servicio al cliente son alcanzados, sugiriendo una
planificacion eficaz orientada a los resultados clave de la empresa.

Cérdenas & Quintero (2021) subrayan la importancia de revisar periédicamente el clima
organizacional para identificar falencias y mejorar la eficiencia. La actitud proactiva del
Colaborador 1 se alinea con esta practica de mejora continua, sugiriendo que la planificacion
en Quimica Industrial del Sur S.A. podria beneficiarse de un enfoque mas sistematico y
periddico para identificar y abordar areas de mejora.

Aguilar, Palomino & Suarez (2020) enfatizan la necesidad de optimizar y controlar el
uso de recursos en la gestion administrativa. La neutralidad del Colaborador 2 podria indicar
que, aunque no hay problemas evidentes, hay espacio para una mayor eficiencia en el uso de

recursos y una optimizacion mas rigurosa.
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Ulloa (2018) destaca la implementacidn de un modelo de gestién administrativa basado
en Kaizen para mejorar la competitividad. La percepcion positiva del Colaborador 3 sobre el
logro de resultados sugiere que algunos principios de mejora continua ya estan en practica, pero
podrian formalizarse y expandirse mediante la adopcién de un modelo sistematico como
Kaizen.

En resumen, la evaluacion de los procesos de planeacion en Quimica Industrial del Sur
S.A. revela que, si bien hay una percepcion general de efectividad, existen areas donde se puede
mejorar. La proactividad y orientacion hacia resultados son aspectos positivos que pueden
fortalecerse aun mas mediante la implementacion de un diagnostico organizacional sistematico

y continuo, tal como se sugiere en los antecedentes internacionales.

Indicador: Organizacién

Los procesos de organizacion y direccion en Quimica Industrial del Sur S.A. parecen
ser claramente definidos, aunque la percepcion de su eficacia varia entre los colaboradores. El
Colaborador 1 percibe que la estructura organizativa permite una comunicacion directa debido
al poco personal. Esta perspectiva sugiere que la organizaciéon se beneficia de un tamafo
pequefio que facilita la coordinacion y la comunicacion directa, lo cual es positivo para la toma
de decisiones rapidas y la resolucion de problemas. Sin embargo, el Colaborador 2 manifiesta
gue existe la necesidad de un cambio en la estructura para mejorar las metas. Esta observacion
indica que, aunque la estructura actual puede ser funcional, no estd completamente alineada con
los objetivos estratégicos de la empresa. La necesidad de cambios sugiere que hay areas de
mejora que podrian optimizar la eficiencia y el logro de metas. Por ultimo, para el Colaborador

3 la estructura es adecuada y permite alcanzar las metas, reforzando la idea de que, en términos
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generales, la estructura organizativa es efectiva. La claridad y el orden mencionados por este
colaborador indican un sistema bien organizado que soporta la consecucion de objetivos

En la literatura y estudios previos sobre estructuras organizativas, se enfatiza la
importancia de alinear la estructura con la estrategia empresarial para mejorar el rendimiento.
Una estructura adecuada debe facilitar la comunicacion, coordinar las actividades de manera
eficiente y estar en constante adaptacion para alinearse con los objetivos estratégicos de la
empresa (Mintzberg, 1979; Galbraith, 2002).

Mintzberg (1979) sostiene que la efectividad de una estructura organizativa depende de
su capacidad para adaptarse al entorno y a las necesidades internas de la organizacion. En el
contexto de Quimica Industrial del Sur S.A., las percepciones variadas de los colaboradores
reflejan una realidad compleja donde la estructura actual tiene fortalezas en términos de
comunicacion directa (como lo destaca el Colaborador 1) pero también enfrenta desafios para
alinearse completamente con los objetivos estratégicos (como lo sugiere el Colaborador 2).

Galbraith (2002) destaca que las estructuras organizativas deben ser flexibles para
responder a cambios en el entorno empresarial. La percepcion del Colaborador 2 sobre la
necesidad de un cambio sugiere que la estructura de Quimica Industrial del Sur S.A. puede
beneficiarse de una revision para asegurar su alineacion continua con los objetivos estratégicos
y las dindmicas del mercado.

Los resultados indican que, aunque la estructura organizativa de Quimica Industrial del
Sur S.A. tiene aspectos positivos, especialmente en términos de comunicacion directa y
claridad, también hay espacio para mejoras significativas. Estas percepciones no son
necesariamente contradictorias, sino que reflejan diferentes aspectos y niveles de interaccion

con la estructura organizativa.
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Indicador: Direccion

Las actividades relacionadas con el control y evaluacion de los procesos administrativos
abarcan una variedad de areas clave. El Colaborador 1 participa en actividades fundamentales
como fabricacidn, gestion de stock, facturacion, y pagos a proveedores, lo que indica una amplia
responsabilidad en el control de procesos operativos y financieros, rol integral en la direccion y
monitoreo de actividades clave para la sostenibilidad financiera y operativa de la empresa. El
Colaborador 2 se enfoca en la programacion de citas con clientes, una actividad mas orientada
al aspecto comercial y de servicio al cliente, indicando que este colaborador desempefia un rol
importante en la gestion de relaciones con los clientes y en la planificacion de las interacciones
comerciales. Para finalizar, el Colaborador 3 menciona el control de inventario y la fabricacion
del producto, destacando su rol en la gestion del stock y la produccion, cruciales para el
cumplimiento de la demanda asegurando la continuidad y calidad en la operacion.

En la literatura y estudios previos sobre direccion y control en empresas, se subraya la
importancia de tener un enfoque integral que abarque tanto los aspectos operativos como
comerciales para una gestion efectiva. Segun Fayol (1916), las funciones de la direccién
incluyen planificar, organizar, dirigir, coordinar y controlar, todas esenciales para el éxito
organizativo.

Fayol (1916) plantea que el control es una de las funciones basicas de la direccion,
asegurando que todas las actividades se realicen conforme a los planes y politicas establecidas.
En Quimica Industrial del Sur S.A., las actividades descritas por los colaboradores indican una
practica de control extendida a diversas areas criticas, aunque con diferentes grados de enfoque

segun el rol especifico de cada colaborador.
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Mintzberg (1973) sugiere que los roles de direccion incluyen aspectos interpersonales,
informativos y de toma de decisiones. En este contexto, y segun lo manifestado por los
colaboradores, las actividades de control y evaluacion de procesos administrativos en Quimica
Industrial del Sur S.A. estan bien distribuidas entre areas operativas, comerciales y de
produccién. Esto es coherente con las mejores practicas que sugieren una direccion
multifacética y equilibrada para optimizar el rendimiento empresarial.

En resumen, la distribucion de las actividades de control y evaluacion en Quimica
Industrial del Sur S.A. refleja una estructura de direccion que, en su mayoria, es eficaz y bien
alineada con los objetivos operativos y estratégicos de la empresa. No obstante, hay
oportunidades para mejorar la integracion y la capacitacion continua, lo cual fortaleceria aun
mas la capacidad de la empresa para cumplir sus metas y adaptarse a cambios en el entorno

empresarial.

Indicador: Control

La claridad en la comunicacion de las metas organizacionales es un area con
percepciones mixtas entre los colaboradores. EI Colaborador 1 afirma que las metas son
comunicadas al personal, sugiriendo una préactica establecida de comunicacién de objetivos. El
Colaborador 3 también confirma que las metas estan claramente enunciadas y transmitidas,
indicando un proceso efectivo de comunicacion organizacional. Sin embargo, el Colaborador 2
resalta una falta de claridad en las metas a corto y largo plazo, lo que sefiala una posible
inconsistencia en la comunicacion o en la formulacion de objetivos estratégicos. Esta disparidad
en percepciones podria implicar la necesidad de revisar y mejorar las practicas de comunicacion

y establecimiento de metas en la organizacion.
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En resumen, los procesos administrativos de Quimica Industrial del Sur S.A. son en su
mayoria efectivos y bien estructurados. Sin embargo, existen areas de mejora en la
planificacion, organizacion, direccion y comunicacion de metas. La variabilidad en las
percepciones de los colaboradores indica que, aunque la empresa cuenta con una base solida, es
fundamental implementar ajustes especificos para optimizar su gestion administrativa y

alinearse mejor con sus objetivos estratégicos.

Objetivo 2: Interpretar los resultados del diagnodstico organizacional para la
identificacion de areas de mejora en la gestion administrativa de la empresa,
estableciendo relaciones directas entre los hallazgos especificos del
diagnostico y los estandares internos, asi como las mejores practicas del

sector

Indicador: Descongelamiento

El proceso de descongelamiento en Quimica Industrial del Sur S.A. revela éreas clave
de mejora como produccion, ventas, control de calidad, servicio al cliente y planificacion. Estas
areas coinciden con la necesidad de adaptarse y mejorar para cumplir con los objetivos
estratégicos. Segun Ronco (2019), el diagnostico organizacional implica medir la efectividad
de una organizacion desde una perspectiva sistémica, evaluando tanto el desempefio de tareas
como el impacto del sistema organizacional.

La cultura organizacional, segun los colaboradores, varia en disposicion al cambio, con
una combinacién de aceptacion y resistencia, influenciada por la naturaleza familiar de la

empresa y la necesidad de compromiso. El experto en gestion de cambio destaca la importancia
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de la planificacidn, comunicacion, y liderazgo en la gestion de cambio, subrayando la necesidad
de datos claros y precisos para guiar el proceso.

Hilario (2022) por su parte indica que, la fase de descongelamiento implica preparar a
los miembros de la organizacion para que comprendan y acepten la necesidad de cambio,
disminuyendo las fuerzas que mantienen a la organizacién en su estado actual.

Los hallazgos muestran la importancia de identificar areas clave de mejora y preparar a
la organizacion para el cambio, alineado con la teoria de Ronco (2019) y Hilario (2022). La
combinacion de aceptacion y resistencia al cambio observada en la empresa resalta la necesidad

de un liderazgo efectivo y una comunicacién clara para superar estas barreras.

Indicador: Cambio

El liderazgo en Quimica Industrial del Sur S.A. es visto de manera mixta por los
colaboradores. Algunos reconocen mecanismos de incentivos y motivacion, mientras otros
sefialan la falta de claridad en las metas, lo que afecta la efectividad del liderazgo. Locke y
Latham (2002) subrayan que la claridad de las metas mejora el rendimiento organizacional al
proporcionar direccion y facilitar la motivacion.

Segun los colaboradores se destacan incentivos y motivacion, pero también se identifica
una falta de claridad en las metas. El experto en gestion de cambio resalta la interdependencia
de factores como liderazgo, comunicacién, y sentido de pertenencia para crear un ambiente
propicio para la gestién de cambio. La importancia de tener las personas correctas en los puestos
adecuados y la claridad en los datos para dirigir esfuerzos son fundamentales.

Hilario (2022) menciona que la etapa de cambio implica un desplazamiento a un nuevo

nivel dentro de la organizacion, desarrollando nuevos valores, hébitos, conductas y actitudes.
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La efectividad del liderazgo y la claridad en las metas son cruciales, como indican Locke
y Latham (2002). La interdependencia de factores como liderazgo, comunicacion y sentido de

pertenencia es esencial para un cambio exitoso, respaldado por las teorias de gestion del cambio.

Indicador: Recongelamiento

Los resultados del diagnostico son vistos como una herramienta Gtil para identificar
areas de mejora y establecer metas claras, lo que facilita la toma de acciones correctivas. La
resistencia al cambio y la falta de cooperacion son desafios comunes mencionados por el experto
en gestion de cambio. Ronco (2019) y Hilario (2022) destacan que la fase de recongelado
implica consolidar y estabilizar los cambios realizados, estableciendo nuevas estructuras y
metodologias de trabajo.

Los colaboradores ven el diagnostico como util para identificar areas de mejora y
facilitar acciones correctivas, mientras que el experto en gestion de cambio menciona la
resistencia al cambio y la falta de cooperaciébn como desafios comunes, subrayando la
importancia de gestionar y comunicar los resultados de manera eficiente. EI uso de herramientas
tradicionales como el analisis FODA y el andlisis de causa raiz es valorado para iniciar procesos
y proyectos, mostrando un enfoque sistematico en la implementacion de cambios.

La fase de recongelado, segun Hilario (2022), implica estabilizar la organizacion en un
nuevo estado de equilibrio, que necesita de apoyo, normas, formacion, cohesion y politicas.

La fase de recongelado debe consolidar los cambios implementados, asegurando la
estabilidad y efectividad de las nuevas estructuras y metodologias de trabajo. Esto se alinea con
las teorias de Ronco (2019) y Hilario (2022), que enfatizan la necesidad de un nuevo estado de

equilibrio y la mejora continua.
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El diagndstico organizacional en Quimica Industrial del Sur S.A. identifica areas clave
de mejora en produccion, ventas, control de calidad, servicio al cliente y planificacion. La
cultura organizacional presenta desafios de aceptacion y resistencia al cambio. El liderazgo y la
claridad en las metas son factores determinantes para la efectividad de los procesos de cambio,
y la utilizacién de resultados del diagnostico para tomar acciones correctivas y gestionar la

resistencia al cambio es esencial para consolidar los cambios implementados.

Objetivo 3: Aplicar los principios de comparacion en la formulacién de
recomendaciones concretas para el disefio de estrategias especificas basadas
en los resultados del diagnostico organizacional para la mejora vy
optimizacion de los procesos administrativos de Quimica Industrial del Sur

S.A. durante el primer cuatrimestre de 2024.

Indicador: Descongelamiento

Los colaboradores identifican &reas especificas para mejoras en procesos
administrativos como ventas, control de calidad, servicio al cliente, planeamiento, gerencia, y
produccion. Estos comentarios indican una necesidad generalizada de mejorar la comunicacion
y la coordinacion entre departamentos.

En la teoria Ronco (2019) sefiala que, implica medir la efectividad de una organizacion
y usar esa informacion para recomendar cambios. En la fase de descongelamiento, es crucial
preparar a la organizacion para el cambio, rompiendo con el estado actual y comunicando
claramente los beneficios del cambio (Hilario, 2022).

Por otra parte, el experto en gestion de cambio destaca la importancia de utilizar datos,

analisis y KPIs para estructurar y controlar los procesos, asi como la relevancia de interpretar
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resultados para la toma de decisiones informadas. Entre sus recomendaciones se encuentra la
adopcion de software de gestion que permita la recopilacion y andlisis de datos para monitorizar
KPIs y facilitar la toma de decisiones; el establecimiento de canales de comunicacion claros y
eficaces entre departamentos para asegurar que todos los colaboradores estén alineados con los
objetivos de la empresa. Y, por ultimo, la formacion del personal en el uso de herramientas
analiticas y de gestién para mejorar la interpretacién de datos y la toma de decisiones
informadas.

En resumen, la identificacion de areas clave de mejora y la necesidad de una mejor
comunicacion y coordinacion se alinea con la teoria de Ronco (2019) e Hilario (2022) sobre la
importancia de preparar la organizacion para el cambio y comunicar claramente los beneficios.
El uso de datos y KPIs para estructurar y controlar los procesos es crucial para una

descongelacion exitosa.

Indicador: Cambio

Respecto del cambio que requiere la organizacion, las recomendaciones de los
colaboradores incluyen la implementacion de software de control de produccion, la delegacion
de tareas administrativas y la claridad en los programas de produccién, con el objetivo de
mejorar la comunicacion, simplificar procesos y aumentar la eficiencia.

Segun Hilario (2022), el cambio implica un desplazamiento a un nuevo nivel dentro de
la organizacidn, desarrollando nuevos valores, habitos y conductas. La teoria del benchmarking,
mencionada por Locke y Latham (2002), es util para comparar y adoptar las mejores practicas

del mercado.
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El experto en gestion de cambio sugiere la capacitacion, el desarrollo y el
empoderamiento del personal como estrategias clave para facilitar el cambio, ademas de utilizar
el benchmarking para comparar y adoptar las mejores practicas del mercado. Sus
recomendaciones van desde implementar sistemas de software que integren y optimicen el
control de produccion y la planificacion de recursos, desarrollar programas de capacitacion para
la delegacion efectiva de tareas administrativas, permitiendo a los gerentes centrarse en la toma
de decisiones estratégicas; hasta realizar estudios de benchmarking para identificar y adoptar
las mejores practicas del sector, ajustando procesos internos para mejorar la eficiencia y
competitividad.

En resumen, las recomendaciones para implementar software de control de produccion,
delegar tareas administrativas y clarificar programas de produccion coinciden con la teoria sobre
el desplazamiento hacia un nuevo nivel organizativo y la adopcion de mejores practicas a traves
del benchmarking. La capacitacion y empoderamiento del personal son esenciales para facilitar

este cambio.

Indicador: Recongelamiento

Los colaboradores tienen opiniones mixtas sobre la disposicion y capacidad de la
organizacion para implementar los cambios recomendados. Algunos creen que la empresa esta
capacitada, mientras otros ven la necesidad de cambios a nivel gerencial y una reestructuracién
completa.

La fase de recongelado implica consolidar los cambios realizados y estabilizar la
organizacion en un nuevo estado de equilibrio (Hilario, 2022). Esto requiere apoyo, normas,

formacion, cohesion y politicas claras.
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El experto en gestion de cambio destaca la importancia de la comunicacion correcta, el
involucramiento de todos los actores y el liderazgo adecuado para asegurar la efectividad de las
recomendaciones. También resalta que el éxito de las recomendaciones depende del apoyo de
los duefios y la disposicién a adoptar nuevos métodos. Entre las recomendaciones se destacan:
Evaluar y estructurar la gerencia para asegurar que los lideres estén alineados con los nuevos
objetivos y métodos de la empresa, desarrollar un plan de comunicacion integral para asegurar
que todos los colaboradores entiendan y apoyen los cambios implementados, y, por ultimo,
implementar programas de formacion continua para consolidar las nuevas metodologias de

trabajo y mantener la mejora continua en la gestién administrativa.

En resumen, la necesidad de reestructuracion y la importancia de la comunicacion vy el
liderazgo adecuados para consolidar los cambios implementados son respaldadas por la teoria
de Hilario (2022) sobre la estabilizacion en un nuevo estado de equilibrio. La formacion
continua y la comunicacién integral son fundamentales para asegurar la efectividad y

sostenibilidad de los cambios.

La aplicacién de los principios de comparacion en la formulacion de recomendaciones
para Quimica Industrial del Sur S.A. destaca la necesidad de mejoras en comunicacion,
coordinacion, y uso de datos. Las estrategias especificas incluyen la implementacién de
software de control, delegacion eficiente, benchmarking, reestructuracién organizativa, y
formacion continua. La disposicion y capacidad de la organizacién para llevar a cabo estos

cambios varian, pero con un liderazgo adecuado, comunicacion efectiva, y el involucramiento
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de todas las partes, la empresa puede mejorar y optimizar sus procesos administrativos para el

primer cuatrimestre de 2024.
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CAPITULO VI: CONCLUSIONES

Y RECOMENDACIONES

El presente capitulo presenta las conclusiones, limitaciones y recomendaciones
derivadas de un diagnostico organizacional detallado orientado a mejorar la gestion
administrativa de Quimica Industrial del Sur S.A., mediante un analisis comparativo exhaustivo
con estandares del sector y practicas lideres, se han identificado tanto areas de fortaleza como
oportunidades de mejora dentro de la estructura administrativa actual. Las conclusiones resaltan
los aspectos positivos que deben ser consolidados y los desafios que requieren atencion
prioritaria. Ademas, se ofrecen recomendaciones estratégicas especificas disefiadas para
optimizar procesos, mejorar la eficiencia operativa y fortalecer la competitividad de la empresa
en el mercado de productos quimicos de limpieza de grado industrial. Este analisis también
contempla las limitaciones de la investigacion que, aunque consideradas, no disminuyen la
relevancia ni la aplicabilidad de las recomendaciones propuestas, las cuales se proponen como
un paso significativo hacia el desarrollo continuo y sostenible de Quimica Industrial del Sur

S.A. en un entorno empresarial dindmico y competitivo.

6.1 CONCLUSIONES

En este apartado se sintetizan los hallazgos mas relevantes obtenidos del diagndstico
organizacional de Quimica Industrial del Sur S.A., llevado a cabo durante el primer cuatrimestre
de 2024. A través de un enfoque basado en principios de comparacion, se han evaluado los

procesos administrativos y se han identificado &reas clave de mejora en la planeacion,
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organizacion, direccién y control. Las conclusiones aqui presentadas son el resultado de un
analisis detallado de las percepciones de los colaboradores, el experto en gestion de cambio y
la teoria, ofreciendo una vision integral y fundamentada sobre las acciones necesarias para
optimizar la gestion administrativa de la empresa. Estas conclusiones no solo destacan las
fortalezas actuales de la organizacion, sino que también subrayan las oportunidades de mejora,
proporcionando una base solida para el desarrollo de estrategias especificas que promuevan la

eficiencia y el crecimiento sostenido de Quimica Industrial del Sur S.A.

6.1.1 Primer objetivo especifico

El primer objetivo especifico sefiala:

Evaluar los procesos administrativos actuales de Quimica Industrial del Sur S.A.
mediante un diagnostico organizacional basado en principios de comparacion.

A continuacion, se presentan las conclusiones y recomendaciones correspondientes a
cada indicador, en relacién con lo indicado en el objetivo anterior:

Tabla 1 Conclusiones y recomendaciones del primer objetivo especifico

CONCLUSIONES RECOMENDACIONES

INDICADOR

Planeacion

El proceso de medicion de la efectividad de | Implementar una plataforma de gestion de
una organizacion desde una perspectiva | proyectos para centralizar la planificacion y
sistémica implica evaluar tanto las | seguimiento de tareas. Ademas, realizar
capacidades de desempefio de tarea como el | sesiones de retroalimentacion periddicas con

impacto del sistema organizacional. En este | todos los colaboradores para garantizar que la
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contexto, la planificacién actual dentro de la
organizacion no es percibida de manera
uniforme por los colaboradores. Aunque
algunos consideran que es adecuada, se
identifica un margen significativo de mejora
en la coordinacion y claridad de los planes.
Esta disparidad evidencia que una de las
areas criticas para mejorar la gestion
administrativa es uniformar la percepcién y
ejecucién de la planificaciéon en todos los

niveles jerarquicos.

planificacion sea clara, eficiente y alineada

con los objetivos estratégicos de la empresa.

INDICADOR

Organizacion

El diagnostico organizacional no solo se
limita a describir el funcionamiento actual de
una empresa, sino que también permite hacer
afirmaciones basadas en el analisis detallado
de la informacion recopilada, ofreciendo una
base s6lida para proponer cambios. Segun el
diagnostico, aunque la estructura
organizativa de Quimica Industrial del Sur

S.A. es clara y facilita la comunicacion

interna, algunos colaboradores perciben que

Desarrollar y revisar el plan estratégico con
objetivos claros y medibles, involucrando a
los niveles de

todos la organizacion.

Implementar una revision anual de la
estructura organizativa para asegurar su
alineacion con los objetivos estratégicos y

adaptarla segun las necesidades emergentes.
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no estd completamente alineada con los
objetivos estratégicos de la empresa. Esta
desconexion subraya la necesidad de ajustar
la estructura para que sea mas flexible y esté
mejor alineada con las metas de crecimiento.
El diagnostico plantea el reto del
conocimiento, permitiendo no solo observar
la situacion actual de la organizacion, sino
también generar recomendaciones basadas en
métodos de analisis rigurosos. Asi, la
investigacion destaca la importancia de
adaptar las mejores practicas del sector a las
particularidades de

la empresa, lo que

permitira  una mayor eficiencia vy

competitividad en su operacion.

INDICADOR

Direccion

El cambio organizacional, tal como lo sefiala

la cita, implica una transformacion
significativa en los procesos y actividades
dentro de la empresa, impactando la culturay
el desempefio laboral de los colaboradores.

En el contexto de Quimica Industrial del Sur

Implementar un sistema ERP para integrar la

gestion operativa y financiera,
proporcionando capacitacién al personal para
su uso efectivo. Establecer protocolos de

comunicacion y coordinacién entre los
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S.A., se observa que la direccién actual no es
completamente cohesiva, lo que genera

diferencias en las responsabilidades y
enfoques de los colaboradores segun su
departamento. Esta fragmentacion impacta
negativamente la coordinacion y la eficiencia
general de la organizacion. Para promover un
cambio organizacional efectivo, es esencial
unificar la direccion y asegurar una
coordinacion fluida entre las areas operativas,
comerciales y financieras. De esta manera, no
solo se incrementaria la cohesion interna,
sino también la satisfaccion individual y
grupal, contribuyendo a un mejor desempefio

laboral y, en Gltima instancia, a una mayor

rentabilidad para la empresa.

diferentes departamentos, asegurando una

direccion cohesionada y eficiente.

INDICADOR

Control

El benchmarking, al centrarse en el estudio y
adopcion de las mejores préacticas de
empresas del mismo sector, ofrece una

oportunidad valiosa para mejorar la gestion

administrativa de Quimica Industrial del Sur

Implementar un sistema de comunicacion
interna que garantice la claridad y coherencia
en la transmisién de metas y objetivos
fomentar el

organizacionales. Ademas,

desarrollo de habilidades y conocimientos
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S.A. Al identificar la falta de consistencia en

la  comunicacion de las metas
organizacionales, se reconoce la necesidad de
un enfoque mas claro y estructurado en la
transmision de objetivos, tanto a corto como

a largo plazo. Esta falta de claridad afecta la

alineacién estratégica y la toma de
decisiones, elementos criticos para la
eficiencia organizacional. La

implementacién del benchmarking permitiria
a la empresa replicar practicas exitosas en
alineacion

cuanto a comunicacién 'y

estratégica, mejorando la coordinacién
interna. De esta manera, al adoptar y adaptar
estas mejores préacticas, se podria lograr no
solo una mayor coherencia en la
comunicacion, sino también una reduccion de
costos, aumento de la productividad y una
ampliacion del margen de lucro, asegurando
que todos los colaboradores estén alineados

con los objetivos estratégicos.

mediante programas de formacion continuay
talleres que refuercen la comprension de los

objetivos.
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6.1.2 Segundo objetivo especifico

Interpretar los resultados del diagnostico organizacional para la identificacion de areas
de mejora en la gestion administrativa de la empresa.

A continuacion, se presentan las conclusiones y recomendaciones correspondientes a
cada indicador, en relacién con lo planteado en el objetivo anterior:

Tabla 2 Conclusiones y recomendaciones del segundo objetivo especifico

CONCLUSIONES RECOMENDACIONES

INDICADOR

Descongelamiento

El  diagnostico  organizacional ~ ha | Optimizar la asignacion de responsabilidades
identificado deficiencias clave en procesos |y delegar tareas administrativas a personal
administrativos como ventas, control de | especializado, para mejorar la eficienciaen la
calidad, servicio al cliente, planificacion, | gestion operativa. Implementar programas de
gerencia y produccién, lo que subraya la | capacitacion dirigidos a crear una cultura de
necesidad de mejoras urgentes para | mejoracontinuay adaptabilidad al cambio en
optimizar la gestion administrativa. Para | todos los niveles de la organizacion.

llevar a cabo un cambio efectivo, es
fundamental iniciar con la etapa de
"descongelamiento™, en la cual se comunica
de manera clara y convincente la necesidad
del cambio a todos los miembros de la
organizacion. Esta fase implica romper con

el estado actual y generar una vision
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compartida que motive a los colaboradores,
quienes deben estar preparados y abiertos a
la transformacion. Es crucial contar con el
apoyo tanto de la alta direccion como de
personas influyentes dentro de la empresa,
ya que su liderazgo y respaldo son
indispensables para movilizar los recursos
necesarios y garantizar que el proceso de
cambio esté alineado con los objetivos
estratégicos de la organizacion. Asi, se
facilitara la implementacién de mejoras que
no solo aumenten la eficiencia operativa,
tambien  fortalezcan la

sino  que

competitividad a largo plazo.

INDICADOR
Cambio
El liderazgo y la claridad en las metas son | Desarrollar un programa de liderazgo
elementos fundamentales para facilitar el | participativo, donde los lideres estén

proceso de cambio dentro de la empresa.
Segun el diagndstico organizacional, la
ausencia de una direccion clara y una

comunicacion efectiva ha obstaculizado la

implementacién de mejoras administrativas,

capacitados para gestionar y comunicar
cambios de manera clara y orientada a
resultados. Fomentar la capacitacion
continua del personal para facilitar el proceso

de cambio y mejorar la comunicacion y
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lo que ha generado un retraso en la adopcion
de cambios necesarios. Para superar esta
barrera, es esencial que la organizacion
desarrolle nuevos valores, habitos vy
conductas que reflejen un compromiso con la
transformacion. El desplazamiento hacia un
nuevo nivel organizacional requerird no solo
una definicion mas fuerte y precisa del
liderazgo, sino también la integracion de
tecnologia que optimice los procesos. En este
sentido, la adopcion de herramientas
tecnoldgicas, como un software de control de
produccién, serd clave para mejorar la
precision y eficiencia operativa, alineando los
comportamientos 'y actitudes de los
colaboradores con las metas estratégicas. De
este modo, el proceso de cambio sera
sostenible y efectivo, facilitando una mejora

integral de la gestién administrativa.

coordinacién entre departamentos.

Implementar  software de control de
produccidn para optimizar la planificacion y

ejecucion.

INDICADOR

Recongelamiento

La fase de recongelado es esencial para

asegurar que los cambios organizacionales se

Desarrollar programas de incentivos Yy

reconocimiento para  promover la
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mantengan y se consoliden en la estructura de
la empresa. Sin embargo, la resistencia al
cambio y la falta de cooperacion entre
algunos departamentos han surgido como
obstaculos criticos para la consolidacion de
las mejoras. Esta resistencia se refleja en las
diferentes percepciones de los colaboradores
respecto a la disposicién y capacidad de la
organizacion para adaptarse, lo que subraya
la necesidad de wuna reestructuracion
gerencial que apoye y respalde el nuevo
equilibrio alcanzado. Para que el cambio sea
verdaderamente efectivo y duradero, la
empresa debe enfocar sus esfuerzos en
disminuir la resistencia interna, estabilizando
las nuevas metodologias de trabajo a través
de politicas, normas y formacién continua
que refuercen las nuevas estructuras
organizativas. Ademas, laimplementacion de
incentivos que promuevan la cooperaciony la
alineacién con las mejores préacticas del

sector es clave para afianzar los cambios y

evitar una transicién constante que debilite la

participacion y comprometida de los

empleados en los procesos de cambio.
Realizar un benchmarking con empresas
lideres del sector para comparar procesos y
adoptar las mejores practicas, lo que
permitira una implementacion mas efectiva
de los cambios necesarios en la estructura

organizativa.
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identidad empresarial. De este modo, la fase
de recongelado no solo consolida el nuevo
estado de equilibrio, sino que también
establece una base soélida para futuros
procesos de mejora continua, asegurando que
la organizacion no solo adopte el cambio,
sino que lo integre de manera efectiva y

sostenible en su cultura y operaciones diarias.

6.1.3 Tercer objetivo especifico:

Aplicar los principios de comparacion en la formulacion de recomendaciones concretas
para el disefio de estrategias especificas.

A continuacion, se presentan las conclusiones y recomendaciones correspondientes a

cada indicador, en relacién con lo planteado en el objetivo anterior:

Tabla 3 Conclusiones y recomendaciones del tercer objetivo especifico

CONCLUSIONES RECOMENDACIONES

INDICADOR

Descongelamiento

El proceso de descongelamiento es esencial | Implementar un plan de accion que se
para preparar a la organizacién para el |enfoque en optimizar los procesos

cambio, rompiendo con el estado actual | mencionados mediante la reestructuracion de




107

mediante un diagnostico organizacional
detallado que permita identificar el punto de
partida y las razones del cambio. Los
colaboradores han sefialado &reas criticas
que requieren atencién, como ventas,
control de calidad, servicio al cliente,
planeacion, gerencia y produccién, lo que
evidencia la  necesidad de una
transformacion profunda. Este diagnostico,
sustentado en los  principios  de
comparacion, ha permitido no solo detectar
deficiencias, sino también validar la
urgencia de intervenir en estos procesos
clave. La participacion activa de los
colaboradores y su identificacion de puntos
criticos refuerzan la importancia de un
liderazgo comprometido y una
comunicacion clara del cambio para reducir
la resistencia interna y asegurar que la
mejora de la gestion administrativa se

aborde de manera efectiva desde sus raices.

responsabilidades y la introduccion de
mejoras tecnoldgicas. Se recomienda la
creacion de un comité de mejora continua que
evalle regularmente el progreso en estas
areas, facilitando la adopcion de mejores
practicas del sector y ajustandolas a las

necesidades de la empresa.

INDICADOR

Cambio
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La aplicacion de los principios de

comparacion ha  permitido  formular
recomendaciones precisas para impulsar la
transformacion organizacional, alineadas con
la necesidad identificada de cambio. Entre las
acciones  propuestas se destaca la
implementacion de software de control de
produccidn, que busca optimizar los procesos
y mejorar la precision operativa. Ademas, la
delegacion eficiente de tareas administrativas
se presenta como una medida esencial para
redistribuir responsabilidades, mejorar la
productividad vy liberar recursos para
actividades estratégicas. También se ha
identificado la necesidad de una mayor
claridad en los programas de produccion, lo
que facilitard una planificacion mas efectiva
y una mejor alineacién de los objetivos
operativos. Estas sugerencias no solo abordan
los desafios actuales de la empresa, sino que
también refuerzan la importancia de ajustar la

cultura organizacional y los procesos internos

para facilitar la transicién hacia un nuevo

Desarrollar e implementar un programa de
integracion de tecnologia que incluya la
adopcion de software de control de
produccién y herramientas de planificacion.
Capacitar a los colaboradores en el uso de
estas tecnologias para asegurar una transicién
fluida. Ademas, se recomienda delegar
responsabilidades administrativas clave a
personal especializado para mejorar la
eficiencia operativa y reducir la sobrecarga

en los mandos gerenciales.
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estado operativo. En conjunto, estas acciones
concretas representan pasos significativos
hacia una gestion administrativa mas eficaz,
promoviendo una cultura de mejora continua
que sostiene y amplia los beneficios del

cambio organizacional.

INDICADOR

Recongelamiento

La fase de recongelamiento del cambio
organizacional es crucial para estabilizar y
consolidar las transformaciones
implementadas, pero los resultados muestran
que la disposicion de la empresa para adoptar
estas modificaciones es dispar. Si bien
algunos colaboradores confian en la
capacidad de la organizacion para adaptarse a
los cambios propuestos, otros sefialan la
necesidad de una reestructuracion gerencial
mas profunda y ajustes en la direccién para
que las mejoras sean efectivas y sostenibles.
Esta diversidad de opiniones refleja una falta

de cohesion interna que podria obstaculizar la

consolidacién de los cambios, lo que pone en

Fomentar una cultura organizacional que
apoye el cambio a través de programas de
incentivos 'y reconocimiento para los
empleados que adopten proactivamente las
mejoras propuestas. Realizar un andlisis de
benchmarking con empresas lideres para
evaluar la efectividad de sus estructuras
gerenciales y practicas de gestion del cambio,

con el fin de aplicar las mejores practicas y

asegurar una transicion exitosa en la empresa.
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evidencia la importancia de fortalecer el
liderazgo y la comunicacion dentro de la
empresa. Para que el proceso de
recongelamiento sea exitoso, no solo se
deben establecer nuevas estructuras y
practicas, sino también asegurar que todos los
miembros de la organizacion se sientan
alineados y comprometidos con los nuevos
objetivos. La conclusion subraya la necesidad
de gestionar el cambio de manera inclusiva 'y
estratégica, promoviendo una cultura que
apoye y facilite la adopcion de las nuevas
metodologias, garantizando asi que los
cambios no solo sean implementados, sino
gue se mantengan y se conviertan en la base

solida de futuras mejoras organizacionales.

6.2 LIMITACIONES

Este proyecto de diagnostico organizacional y formulacion de estrategias de mejora en
Quimica Industrial del Sur S.A. ha enfrentado varias limitaciones que es importante reconocer
para una comprension completa de los resultados y recomendaciones obtenidos. La principal
limitacién ha sido la dificultad para encontrar un experto en gestion de cambio con el

conocimiento y la experiencia especificos necesarios. Este desafio ocasion6 un desfase en los
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tiempos de la investigacion, afectando el cronograma originalmente planificado y limitando la
profundidad del andlisis experto.

Adicionalmente, la disponibilidad y accesibilidad de datos internos detallados de la
empresa fueron limitadas, lo cual restringio la capacidad de realizar un analisis cuantitativo mas
robusto y detallado de los procesos administrativos. A pesar de estas limitaciones, el equipo de
investigacion logro recopilar informacion relevante y valiosa mediante entrevistas con los
colaboradores, analisis cualitativos y revision de documentos disponibles. Estos logros
permitieron identificar areas clave de mejora y formular recomendaciones practicas y aplicables

para la optimizacién de los procesos administrativos en Quimica Industrial del Sur S.A.
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CAPITULO VII: PROPUESTA

Quimica Industrial del Sur S.A. se dedica a la elaboracién de productos limpiadores
biodegradables y respetuosos con el medio ambiente, especialmente disefiados para cocinas y
lavanderias industriales. Con el objetivo de optimizar los procesos administrativos y responder
a las demandas actuales de sostenibilidad, se ha desarrollado esta propuesta de mejora basada

en un diagnostico organizacional exhaustivo.

7.1 Nombre de la propuesta

Mejora de la gestion administrativa de la empresa Quimica Industrial del Sur S.A.

7.2 Institucion, organizacion o poblacion en la cual se desarrollara

Quimica Industrial del Sur S.A.

7.3 Objetivo general y especificos de la propuesta

7.3.1 Objetivo general
Optimizar los procesos administrativos de Quimica Industrial del Sur S.A. mediante la
implementacién de estrategias de gestién que mejoren la comunicacion, la planificacion, la

organizacion y el control, con el fin de aumentar la eficiencia y sostenibilidad de la empresa.

7.3.2 Objetivos especificos
1. Mejorar la planificacion y seguimiento de proyectos mediante herramientas

tecnoldgicas y reuniones periodicas.
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Optimizar la estructura organizativa y los roles de los colaboradores para alinearlos
con los objetivos estratégicos de la empresa.

Implementar tecnologia de gestion integral para mejorar la eficiencia operativa y
financiera.

Desarrollar y fomentar el liderazgo participativo y orientado a resultados.

. Adoptar y adaptar las mejores practicas del mercado para asegurar la competitividad

y sostenibilidad de la empresa.



7.4 Cronograma de actividades y responsables

Tabla 4 Cronograma de actividades de la propuesta

Actividad Duracion (dias) m Responsable

Implementar plataforma de gestidn de proyectos

Realizar reuniones de planificacién semanales

Introducir sesiones de retroalimentacion periddicas

Realizar talleres de planificacion estratégica

Revisar estructura organizativa anualmente

Implementar ERP (Enterprise Resource Planning)

Ofrecer capacitacion en el uso del nuevo sistema
ERP

Utilizar plataforma de comunicacion interna

Establecer protocolo de comunicacidn de metasy
objetivos

Redefinir roles y responsabilidades

Implementar programas de capacitacidon en mejora
continua

Organizar talleres de desarrollo de liderazgo y
coaching

1/8/2024

1/8/2024

15/8/2024

20/8/2024

1/9/2024

1/9/2024

2/10/2024

23/10/2024

3/11/2024

1/8/2024

11/8/2024

1/9/2024

15

180

165

10

30

20

10

10

20

15

15/8/2024

28/1/2025

28/1/2025

30/8/2024

5/9/2024

1/10/2024

22/10/2024

2/11/2024

10/11/2024

10/8/2024

31/8/2024

16/9/2024

106

Departamento de IT

Gerentes de
Departamento

Recursos Humanos

Direccion General

Direcciéon General

Departamento de IT

Recursos Humanos

Departamento de IT

Direcciéon General

Recursos Humanos

Recursos Humanos

Recursos Humanos
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Identificary estudiar empresas lideres en el sector 1/10/2024 16/10/2024 Equipo de Gestion
_-_-_
Evaluar e implementar software de gestion 1/8/2024 31/8/2024 Departamento de IT
_-_-_
an:’r:’tl;ifr LS G EIES (ST 2/10/2024 22/10/2024 Recursos Humanos
_-_-_
Desarrollar un sistema de monitoreo y evaluacion 1/11/2024 1/12/2024 Equipo de Proyecto

Fuente: elaboracién propia, 2024



Diagrama de Gantt

1/8/2024 21/8/2024

Implementar plataforma de gestion de proyectos

Realizar reuniones de planificacién semanales

Introducir sesiones de retroalimentacion periddicas
Realizar talleres de planificacion estratégica

Revisar estructura organizativa anualmente

Implementar ERP (Enterprise Resource Planning)

Ofrecer capacitacion en el uso del nuevo sistema ERP
Utilizar plataforma de comunicacién interna

Establecer protocolo de comunicacién de metas y cbjetivos
Redefinir rolesy responsabilidades

Implementar programas de capacitacién en mejora continua
Organizar talleres de desarrollo de liderazgo y coaching
Implementar reuniones regulares entre lideres y empleados
Identificar y estudiar empresas lideres en el sector
Implementar mejores practicas adaptadas al contexto de la empresa
Evaluar e implementar software de gestion

Ofrecer programas de capacitacién y soporte continuo
Involucrar a los lideres en programas de formacion continua
Fomentar un entorno de trabajo colaborative

Desarrollar un sistema de monitoreo y evaluacién

Realizar evaluaciones periddicas

Figura 1 Diagrama de Gantt
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7.5 Presupuesto necesario para su implementacion

La implementacion de la propuesta de mejora para Quimica Industrial del Sur S.A. requiere una inversion adecuada para asegurar
el éxito de las acciones planificadas. El presupuesto necesario abarca varios componentes criticos, incluyendo la adquisicion de un
sistema ERP, la capacitacion de los colaboradores, y la organizacion de talleres. Esta inversion es esencial para optimizar los procesos
administrativos, mejorar la comunicacion interna y fomentar un liderazgo efectivo, alineando asi los objetivos de la empresa con las
mejores practicas del sector. A continuacion, se detalla el desglose del presupuesto requerido para llevar a cabo esta propuesta de mejora.

Tabla 5 Presupuesto de la propuesta

Presupuesto de la Propuesta

Propuesta: Mejora de la gestion administrativa de la empresa Quimica Industrial del Sur S.A.
Encargado: José Pablo Jiménez Delgado
Costos directos 1511 820,38 Presupuesto 1 889 775,47
Costos indirectos 25% Riesgo €226 773,06
Reserva para riesgos 15% Total 72 116 548,53
Precio del Délar 526,18
Elemento Tipo de recurso Tipo Unidad Unidades  Precio por Unidad Costo

Taller de planificacion
estratégica
ERP (Dynamics) Software Licencia por Usuario 2 315 708,00 7631 416,00
Talleres de desarrollo de
liderazgo y coaching
Fuente: elaboracion propia, 2024

Capacitacion Costo Hora 16 23 783,34 380 533,38

Capacitacion 6 personas 1 €499 871,00 €499 871,00
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El presupuesto incluye una licencia de pago para el ERP, pero también esta la opcion de
usar un sistema gratuito con el fin de bajar costos, para lo que se recomienda la suite de
herramientas de negocio Apache OFBiz, que es un sistema ERP gratis de software libre maduro.
Este software tiene disponibles los mddulos de contabilidad, fabricacion, recursos humanos,

gestidn de inventario, gestion de catalogo, CRM y comercio electronico (Apache OfBiz, 2024).

7.6 Fases de la propuesta

Objetivo 1: Mejorar la planificacion y seguimiento de proyectos mediante herramientas
tecnologicas y reuniones periddicas
1. Utilizar una plataforma de comunicacién interna: implementar una plataforma de
comunicacion interna como Slack o Microsoft Teams para centralizar todas las
comunicaciones y mejorar la coherencia en la transmision de metas y objetivos.
Actividades:

e Seleccionar la plataforma adecuada (Slack, Microsoft Teams, etc.): este
proceso comienza con una evaluacion detallada de las necesidades de
comunicacion de la organizacion, considerando el tamafio del equipo, el tipo de
interaccion requerida y las preocupaciones de seguridad. Luego, se comparan
plataformas como Slack, Microsoft Teams o Google Chat, analizando sus
caracteristicas, integraciones y costos. Posteriormente, se implementa una
prueba piloto para evaluar su funcionalidad y aceptacion en un entorno real,
recopilando retroalimentacion. Finalmente, se selecciona la plataforma que
mejor cumpla con los objetivos de la empresa, optimizando la eficiencia y el

costo.
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Configurar la plataforma con canales y grupos relevantes: una vez
seleccionada la plataforma, se disefia una estructura clara de canales y grupos,
basada en &reas de trabajo, proyectos y equipos. Se establecen politicas de uso
para mantener la organizacion, y se configuran integraciones con herramientas
de trabajo como sistemas de gestion de proyectos y calendarios. Ademas, se
automatizan notificaciones y flujos de trabajo para aumentar la eficiencia.
También se asignan roles y permisos para garantizar un uso adecuado y seguro,
asegurando que los colaboradores tengan el acceso correcto segun su
responsabilidad.

Capacitar a los colaboradores en su uso: la capacitacién comienza con el
desarrollo de guias y tutoriales practicos que abordan desde las configuraciones
béasicas hasta las mejores practicas de uso. Se organizan sesiones en vivo para
resolver dudas en tiempo real, las cuales se graban para consultas futuras. La
formacion se estructura en niveles (basico, intermedio y avanzado) segun las
necesidades especificas de cada grupo dentro de la organizacién. Finalmente, se
establece un sistema de soporte técnico continuo para resolver problemas y
dudas, garantizando una integracion fluida y efectiva de la plataforma en el dia

a dia.

% de colaboradores activos en la plataforma (meta: 90% de uso activo en el
primer trimestre).

Numero de comunicaciones importantes enviadas a través de la plataforma.
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Reduccion en el tiempo de respuesta a consultas internas (meta: 20% en 6

meses).

2. Establecer protocolo de comunicacion de metas y objetivos: establecer un protocolo para

asegurar que todos los empleados estén alineados y trabajando en la misma direccion

fomentando un ambiente de colaboracién y motivacion.

Actividades:

Definir y documentar el protocolo: identificar los objetivos y procedimientos
que se necesitan estandarizar. Involucrar a los responsables de cada area para
recoger informacion relevante y asegurarte de que todos los pasos estén
claramente descritos. Elaborar un documento detallado que incluya roles,
responsabilidades, tiempos de ejecucion, recursos necesarios, y medidas de
contingencia para posibles desviaciones. Revisar y valida el documento con la
alta direccion y ajusta segun sus observaciones para garantizar que esté alineado
con las politicas organizacionales. Finalmente, organizar el protocolo en un
formato accesible, y distriblyelo en medios fisicos y digitales para asegurar su
disponibilidad.

Comunicar el protocolo a todos los colaboradores: Comunica el protocolo a
todos los colaboradores mediante una estrategia que incluya reuniones
informativas, correos electronicos, y sesiones de capacitacion. Utiliza diferentes
formatos como presentaciones, infografias, y videos para explicar los detalles y
asegurar que el mensaje sea claro. Designa a lideres de equipo para resolver
dudas y dar soporte continuo. Realiza una evaluacion rapida para medir la

comprension del protocolo y ajusta la comunicacion en funcién de la
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retroalimentacion recibida para mejorar la claridad y efectividad de la
transmision del mensaje.

Implementar un sistema de seguimiento de cumplimiento de objetivos:
configuracién de una herramienta de gestion que permita monitorear el progreso
de los objetivos definidos en el protocolo. Establece indicadores clave de
desempefio (KPIs) y frecuencia de revision, como reportes semanales o
mensuales. Asignar los responsables especificos para el seguimiento y la
generacion de informes, y capacitar al personal en el uso del sistema para
asegurar una correcta operacion. Incluir mecanismos para ajustar los objetivos y
estrategias en funcién del desempefio y retroalimentacion obtenida durante el

seguimiento.

% de empleados que conocen los objetivos de la empresa (meta: 95%).
NUmero de reuniones sobre metas y objetivos realizadas trimestralmente.
Incremento en la alineacién entre los equipos y la direccidon estratégica

(evaluacion cualitativa).

Implementar reuniones regulares entre lideres y empleados: establecer reuniones

regulares entre lideres y empleados para fomentar la transparencia, la claridad en las

metas y la cohesion del equipo.

Actividades:

Establecer un calendario de reuniones periddicas: determinar la frecuencia

adecuada para las reuniones (diarias, semanales, etc.) y seleccionar fechas y
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horarios convenientes para todos los participantes, teniendo en cuenta sus
disponibilidades y posibles conflictos. Usar herramientas de calendario
compartido para coordinar las fechas y asegurate de confirmar y comunicar el
calendario a todos los miembros de manera oficial. Ademas, establecer un
proceso para revisar y ajustar el calendario en funcion de cambios en la
disponibilidad o en los objetivos de las reuniones.

Definir el formato y las agendas de las reuniones: decidir el formato de la
reunion (presencial, virtual o hibrido) y establecer un formato estandar que
incluya secciones como apertura, revision de la agenda, discusion de temas
clave, toma de decisiones, y resumen. Preparar agendas detalladas para cada
reunion, incluyendo objetivos, temas a tratar, responsables de cada punto, y
tiempos asignados. Distribuir las agendas con antelacion para permitir la
preparacion y establecer procedimientos para la toma de notas durante la
reunion.

Medir la participacion de los empleados en las reuniones: definir las métricas
para medir la participacion, como la asistencia, el nivel de contribucion activa y
el cumplimiento de tareas. Registrar quién asistié a cada reunion y evalua la
calidad de la participacion observando la contribucién en discusiones y la
realizacion de tareas. Recoger retroalimentacion de los participantes sobre la
dindmica de las reuniones y analiza los datos para identificar patrones o
problemas. Usar esta informacion para ajustar el formato, la agenda o la

frecuencia de las reuniones para mejorar la participacion.
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% de asistencia en las reuniones (meta: 90% de participacion).
Nivel de satisfaccidn de los empleados con la transparencia (encuesta trimestral).
Numero de acuerdos alcanzados y acciones implementadas después de las

reuniones.

4. Desarrollar un sistema de monitoreo y evaluacién: implementar un sistema de monitoreo

que ayude a medir y que proporcione informacion para la toma de decisiones, permitira

la mejora contintia apoyando la gestidn para lograr los objetivos establecidos.

Actividades:

Implementar software de gestion de proyectos para monitorear avances:
seleccionar un software de gestidn de proyectos que se alinee con las necesidades
del equipo y los objetivos del proyecto. Evaluar opciones basadas en
caracteristicas como la capacidad de crear y asignar tareas, establecer plazos,
gestionar recursos, y generar reportes. Una vez elegido el software, realizar la
instalacién y configuracion inicial, asegurandote de personalizar los parametros
para que se ajusten a los requisitos especificos del proyecto. Capacitar al equipo
en el uso del software, asegurandote de que todos los miembros comprendan
como actualizar el estado de las tareas, registrar avances y utilizar las
herramientas de colaboracién. Finalmente, establecer un protocolo para el uso
del software, incluyendo la frecuencia de actualizaciones y revisiones, para

garantizar que la informacidn sea precisa y esté al dia.
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Definir métricas clave para seguimiento de proyectos: identificar y definir las
métricas clave que se utilizaran para evaluar el progreso y el rendimiento del
proyecto. Estas métricas pueden incluir indicadores como el porcentaje de tareas
completadas, el tiempo invertido versus el tiempo estimado, el cumplimiento de
los plazos, el presupuesto utilizado, y la calidad del trabajo. Trabajar con los
miembros del equipo y las partes interesadas para establecer qué métricas son
mas relevantes para los objetivos del proyecto y como se mediran. Documentar
las métricas seleccionadas y los métodos para su recopilacion y analisis, y
asegurate de que todos los involucrados entiendan como se utilizaran estas
métricas para tomar decisiones y ajustar el curso del proyecto. Implementar
herramientas o métodos para recopilar datos sobre estas métricas de manera
regular y precisa.

Crear informes mensuales sobre el progreso: establecer un formato estandar
para los informes mensuales que detalle el progreso del proyecto, incluyendo
informacidn sobre los logros, las tareas completadas, los problemas encontrados
y las acciones correctivas tomadas. Recolectar datos actualizados del software
de gestion de proyectos y de las métricas clave definidas. Elaborar el informe
incluyendo una seccion de resumen ejecutivo que resalte los puntos mas
importantes y cualquier desviacion del plan inicial. Incluir gréaficos y tablas para
visualizar datos importantes y proporcionar claridad. Distribuir el informe a las
partes interesadas y a los miembros del equipo para su revision y discusion.
Utilizar la retroalimentacion recibida para hacer ajustes en el plan del proyecto

y en las estrategias de monitoreo y evaluacién. Asegurate de que los informes se
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generen y distribuyan puntualmente cada mes para mantener a todos informados
sobre el estado del proyecto y apoyar la toma de decisiones.
KPIs:
e % de proyectos entregados a tiempo (meta: 95%).
o Reduccion en desviaciones de proyectos respecto a tiempo y presupuesto (meta:
20% menos en 6 meses).

o Frecuencia de los informes de avance emitidos.

Objetivo 2: Optimizar la estructura organizativa y los roles de los colaboradores para
alinearlos con los objetivos estratégicos de la empresa
5. Revisar la estructura organizativa anualmente: revisar anualmente la estructura
organizativa para asegurar su alineacién con los objetivos estratégicos y adaptarla segun
las necesidades emergentes.
Actividades:

o Realizar una evaluacién organizativa anual: se lleva a cabo una revision
exhaustiva de la estructura organizativa de la empresa una vez al afio para
verificar si sigue alineada con los objetivos estratégicos. Esto incluye analizar la
estructura jerarquica, los procesos de comunicacién y las interacciones entre
departamentos. Utiliza herramientas como encuestas internas, entrevistas y
analisis de desempefio para recopilar datos sobre la efectividad de la estructura
actual. Identifica areas de mejora y posibles redundancias o brechas en la
organizacion que puedan estar afectando la eficiencia. Documenta los hallazgos

y proporciona recomendaciones basadas en el analisis.
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Reunir retroalimentacion de los lideres y colaboradores sobre la estructura
actual: se organiza sesiones de retroalimentacion con lideres y colaboradores
para obtener sus perspectivas sobre la estructura organizativa existente. Ademas,
se utiliza métodos como encuestas, grupos focales o entrevistas individuales para
recopilar opiniones sobre la claridad en las funciones, la comunicacion entre
equipos, y los desafios que enfrentan. Analiza esta retroalimentacion para
identificar patrones comunes y areas donde la estructura actual puede no estar
funcionando eficazmente. Por Gltimo, se asegura de que las opiniones de todos
los niveles de la organizacién sean consideradas para obtener una vision
completa.

Realizar ajustes basados en los cambios en los objetivos de la empresa: se
revisa y ajusta la estructura organizativa en funcion de los cambios en los
objetivos estratégicos de la empresa. Ademas, se alinea la estructura con las
nuevas metas, prioridades y desafios emergentes identificados en la evaluacion
anual. Implementa cambios necesarios, como la reestructuracion de
departamentos, la creacion de nuevos roles o la modificacion de
responsabilidades. También, se comunica claramente estos ajustes a todos los
miembros de la organizacion y proporciona la capacitacion necesaria para
facilitar la transicion. Por Gltimo, se monitorea la efectividad de los cambios

implementados y realiza ajustes adicionales si es necesario.

% de ajustes implementados segun la revision anual.

Tiempo promedio de respuesta a las necesidades de ajuste (meta: 3 meses).
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e % de satisfaccion de los empleados con la estructura (encuesta anual).

6. Redefinir roles y responsabilidades: redefinir roles y responsabilidades para asegurar
que cada tarea administrativa esté asignada a la persona adecuada. Esto garantizara una
mayor eficiencia y claridad en las funciones de cada colaborador.

Actividades:

o Realizar un analisis de roles y responsabilidades actuales: se revisa y ajusta
la estructura organizativa en funcion de los cambios en los objetivos estratégicos
de la empresa. También, se alinea la estructura con las nuevas metas, prioridades
y desafios emergentes identificados en la evaluacidn anual. Implementa cambios
necesarios, como la reestructuracion de departamentos, la creacién de nuevos
roles o la modificacion de responsabilidades. Asimismo, se comunica claramente
estos ajustes a todos los miembros de la organizacion y proporciona la
capacitacion necesaria para facilitar la transicion. Y para finalizar, se monitorea
la efectividad de los cambios implementados y realiza ajustes adicionales si es
necesario.

o Definir y comunicar nuevas responsabilidades: en base al andlisis realizado,
redefinir los roles y responsabilidades para asegurar que cada tarea esté asignada
a la persona adecuada. Crear descripciones de puestos actualizadas que reflejen
claramente las nuevas responsabilidades y las expectativas. Comunicar estos
cambios de manera efectiva a los empleados a través de reuniones, correos
electronicos o sesiones informativas, asegurandote de que comprendan sus

nuevas responsabilidades y como encajan en los objetivos generales de la
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organizacion. Proporcionar soporte y recursos adicionales para facilitar la
adaptacion a los nuevos roles.

Evaluar el rendimiento y la adecuacion de los nuevos roles: se implementa
un proceso para evaluar el rendimiento y la adecuacion de los nuevos roles y
responsabilidades después de su implementacién. Monitorea cOmo se estan
llevando a cabo las tareas asignadas y recopila la retroalimentacion de los
empleados y supervisores sobre la eficacia de los nuevos roles. Ademas, utiliza
indicadores de rendimiento y encuestas para medir la satisfaccion y la
adecuacion de los nuevos roles. Por ultimo, realiza ajustes segun sea necesario
para optimizar la eficiencia y asegurar que los roles y responsabilidades

continten alineados con los objetivos de la organizacion.

% de roles redefinidos y actualizados.
Incremento en la productividad por area (meta: 10% en 6 meses).

Numero de problemas operativos reducidos por claridad en roles.

Organizar talleres de desarrollo de liderazgo y coaching: organizar talleres de desarrollo

de liderazgo y coaching para los lideres actuales, mejorando sus habilidades de gestién

y comunicacion.

Actividades:

Programar talleres de liderazgo y coaching: establecer un calendario para los
talleres de liderazgo y coaching que considere la disponibilidad de los lideres y

minimice la interrupcion de sus funciones diarias. Definir la frecuencia de los
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talleres (por ejemplo, trimestral o semestral) y reserva fechas que permitan una
participacion optima. Coordinar con los capacitadores para asegurar que estén
disponibles en las fechas elegidas y ajusta el horario de los talleres segun la
conveniencia de los participantes. Comunicar el calendario de los talleres con
suficiente antelacion para permitir a los lideres planificar su asistencia y
prepararse adecuadamente.

Seleccionar capacitadores internos o externos: se identifican y evaltuan
posibles capacitadores internos, como lideres senior con experiencia relevante,
0 externos, como expertos en desarrollo de liderazgo y coaching. Considera
factores como la experiencia previa, las credenciales, y el enfoque del
capacitador para asegurar que se alineen con los objetivos de los talleres. Realiza
entrevistas o revisa muestras de su trabajo para evaluar su capacidad para
comunicar conceptos de manera efectiva y facilitar el aprendizaje. Una vez
seleccionados, formaliza el acuerdo con los capacitadores y coordina los detalles
logisticos y de contenido para los talleres.

Evaluar las competencias de liderazgo antes y después del taller: antes del
taller, se realiza una evaluacion inicial de las competencias de liderazgo de los
participantes utilizando herramientas como encuestas de autoevaluacion,
evaluaciones 360 grados, o entrevistas con supervisores. Al final del taller, repite
la evaluacion utilizando los mismos métodos para medir el impacto del taller en
las habilidades de gestién y comunicacion de los lideres. Analiza los resultados

para identificar mejoras en las competencias y areas que requieran atencién
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adicional. Utiliza esta informacién para ajustar los contenidos de los talleres

futuros y proporcionar retroalimentacion especifica a los participantes.

KPIs:
e % de lideres capacitados (meta: 100% de los lideres actuales).
o Mejoras en la gestion del equipo (evaluaciones 360°).

« Nivel de satisfaccidn de los participantes en los talleres.

Involucrar a los lideres en programas de formacion continua: incluir a los lideres crea
una cultura de aprendizaje y mejora continua, no solo del lider, sino también de toda la
organizacion ya que permite compartir la informacién y lo aprendido con los empleados.
Actividades:

o Definir un plan anual de formacion para lideres: disefiar un plan de
formacion anual que incluya una variedad de actividades formativas para los
lideres, tales como cursos, talleres, y seminarios. Establecer los objetivos de
aprendizaje, los temas a cubrir, y las competencias a desarrollar en cada
actividad. Asegurarse de que el plan contemple tanto el desarrollo de habilidades
técnicas como blandas y que esté alineado con los objetivos estratégicos de la
organizacion. Proporcionar un cronograma detallado de las formaciones y
asignar recursos adecuados para apoyar la implementacion del plan.

o Monitorear la asistencia y el desempefio de los lideres en las formaciones:
implementar un sistema para registrar la asistencia de los lideres a las sesiones

de formacion y monitorear su participacion. Utilizar herramientas de
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seguimiento como listas de asistencia electronicas o plataformas de gestion de
aprendizaje. Evaluar el desempefio de los lideres mediante encuestas de
evaluacion una vez terminada la formacidn y revisiones de aplicacion practica
de los conocimientos adquiridos. Analizar la relacion entre la asistencia a las
formaciones y el desempefio laboral para identificar posibles correlaciones y
areas de mejora.

Establecer un sistema de mentoria o asesoria para compartir
conocimientos: se crea un programa de mentoria en el que lideres
experimentados actlen como mentores para otros lideres y empleados. Define
los objetivos de la asesoria, como el desarrollo de habilidades especificas o la
resolucion de problemas organizacionales. Emparejar a los mentores y a los
aprendices basandose en sus habilidades, experiencia y areas de interés.
Establecer un calendario para las sesiones de mentorias y proporciona recursos
y apoyo para facilitar el proceso. Evaluar de forma regular el impacto del
programa de mentorias en el desarrollo de los lideres y en la mejora general de

la organizacion.

% de lideres inscritos en programas de formacion continua.
Mejora en las habilidades de liderazgo (evaluaciones de desempefio).

Retencidn de talento clave en posiciones de liderazgo (meta: 95% anual).
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Objetivo 3: Implementar tecnologia de gestion integral para mejorar la eficiencia

operativa y financiera

9.

Implementar un ERP (Enterprise Resource Planning): implementar un sistema ERP

como SAP o Microsoft Dynamics para integrar y gestionar todos los aspectos operativos

y financieros de la empresa, mejorando la eficiencia y la toma de decisiones basadas en

datos.

Actividades:

Seleccionar e implementar un ERP adecuado (SAP, Microsoft Dynamics):
se inicia el proceso de seleccion evaluando las necesidades especificas de la
empresa y como diferentes sistemas ERP, como SAP o Microsoft Dynamics,
pueden satisfacer estas necesidades. Comparar caracteristicas clave como la
integracion de médulos, la escalabilidad, la facilidad de uso, y el soporte técnico.
Realizar demostraciones y pruebas piloto para evaluar la funcionalidad y la
adaptabilidad del sistema. Una vez seleccionado el ERP, se trabaja con el
proveedor para planificar la implementacién, que incluye la configuracién
inicial, la personalizacion segun los requerimientos de la empresa, y la
integracion con sistemas existentes. Establecer un cronograma detallado y
coordina con todos los departamentos para asegurar una transicion fluida.

Migrar los datos actuales al nuevo sistema: se desarrolla un plan de migracién
de datos que detalle el proceso para trasladar la informacion desde los sistemas
antiguos al nuevo ERP. Esto incluye la limpieza de datos para eliminar
informacién obsoleta o incorrecta, la validacion de datos para asegurar la

integridad durante la migracion, y la planificacion de la conversion de datos en
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formatos compatibles. Realizar pruebas de migracion para identificar y
solucionar problemas antes de la migracion completa. Coordinar la migracién de
datos con el equipo de Tl y los usuarios clave para minimizar la interrupcion de
las operaciones diarias y asegura una transicion exitosa al nuevo sistema.

o Configurar médulos clave (finanzas, operaciones, RRHH): trabajar en la
configuracién de los médulos clave del ERP segun las necesidades especificas
de la empresa. Esto incluye la personalizacion de los modulos de finanzas para
la gestion contable, presupuestaria y de informes financieros; la configuracion
de los modulos de operaciones para la gestion de inventarios, compras y
produccién; y la adaptacion de los médulos de recursos humanos para el manejo
de nomina, reclutamiento y gestion del desempefio. Colaborar con los
especialistas de cada area para asegurar que la configuracion del sistema esté
alineada con los procesos empresariales y que se cumplan todos los requisitos
funcionales.

KPIs:

e % de mddulos del ERP implementados correctamente.

o Reduccidn en los tiempos de procesamiento de datos financieros (meta: 20% en
6 meses).

e % de reduccion de errores en la gestion financiera y operativa.

10. Ofrecer capacitacion en el uso del nuevo sistema ERP: proporcionar capacitacion
integral a todos los colaboradores en el uso del nuevo sistema ERP para asegurar su

correcta implementacion y uso efectivo.
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Actividades:

Desarrollar un plan de formacion especifico para cada area: elaborar un plan
de formacion que aborde las necesidades especificas de capacitacion para cada
departamento que utilizard el ERP. Identificar las competencias clave que cada
area necesita desarrollar para utilizar el sistema de manera efectiva. Disefiar
materiales de formacién, como manuales de usuario, guias paso a paso Yy
tutoriales en linea, adaptados a las funciones especificas de cada médulo del
ERP. Planificar sesiones de formacion que incluyan tanto la teoria como la
practica, y asegurate de que el plan contemple las diferentes necesidades y
niveles de experiencia de los usuarios.

Realizar sesiones de capacitacion iniciales y de seguimiento: llevar a cabo
sesiones de capacitacion iniciales para todos los colaboradores que utilizaran el
ERP, asegurandote de que comprendan las funcionalidades basicas y los
procedimientos especificos de sus roles. Ofrecer sesiones de formacidn préacticas
y simulaciones para familiarizar a los usuarios con el sistema. Programar
sesiones de seguimiento para reforzar el aprendizaje, abordar cualquier problema
0 pregunta que haya surgido después de la implementacion inicial, y
proporcionar actualizaciones sobre nuevas funcionalidades o cambios en el
sistema. Utilizar encuestas y retroalimentacion para evaluar la efectividad de la
capacitacion y realizar ajustes segln sea necesario.

Monitorear el uso efectivo del ERP por los colaboradores: implementar un
sistema para supervisar el uso del ERP por parte de los colaboradores, que

incluya el seguimiento de la actividad del sistema y la identificacion de areas
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donde se puedan necesitar mejoras o soporte adicional. Realizar auditorias
periddicas para evaluar el uso correcto del sistema y la adherencia a los
procedimientos establecidos. Proporcionar soporte continuo a los usuarios
mediante un equipo de asistencia o escritorio de ayuda para resolver problemas
técnicos y responder preguntas. Recoger retroalimentacion de los usuarios para
identificar areas de mejora en el sistema y en la capacitacion, y realiza ajustes
para optimizar la eficiencia y efectividad en el uso del ERP.
KPIs:

e % de colaboradores capacitados en el ERP (meta: 100%).

e Incremento en el uso de funcionalidades avanzadas del ERP (meta: 80% de los
maodulos).

« Nivel de satisfaccién con la capacitacion (encuestas post-capacitacion).

11. Evaluar e implementar software de gestion: implementar un software de gestion
permitira mejorar la eficacia operativa, ya que permite alinear las metas de la
organizacion, también permite facilitar la toma de decisiones e involucra toda la
organizacion.

Actividades:

o Evaluar software de gestion complementario al ERP: se inicia la evaluacion
de software de gestion complementario al ERP identificando las necesidades
especificas que el software adicional debe satisfacer, como la gestién de
proyectos, CRM, o analisis avanzado. Investiga y compara diferentes opciones

en el mercado, evaluando sus caracteristicas, integracion con el ERP existente,
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facilidad de uso, y soporte técnico. Revisar las referencias y estudios de caso de
otros usuarios para evaluar el rendimiento y la satisfaccion general con el
software. Crear una lista de requisitos técnicos y funcionales para evaluar cada
software en funcidn de estos criterios para seleccionar la opcién méas adecuada
que complemente y potencie el ERP.

Realizar pruebas piloto con un grupo de usuarios clave: seleccionar un grupo
de usuarios clave que representen diferentes areas y funciones dentro de la
organizacion para participar en las pruebas piloto del software de gestion.
Configurar el software en un entorno de prueba y proporciona a los usuarios
clave acceso para que lo utilicen en situaciones de trabajo reales o simuladas.
Recoger retroalimentacion detallada sobre la usabilidad, las caracteristicas
funcionales, y cualquier problema o limitacion encontrada. Utilizar esta
retroalimentacion para identificar ajustes necesarios y para preparar un plan de
implementacién final basado en la experiencia practica de los usuarios clave.
Implementar el software tras la evaluacion: una vez completadas las pruebas
piloto y realizado cualquier ajuste necesario, se procede con la implementacién
completa del software de gestion. Desarrollar un plan de implementacién que
incluya un cronograma detallado, recursos necesarios, y un plan de
comunicacion para informar a toda la organizacion sobre el nuevo software.
Coordinar la instalacién y configuracion del software, asegurando su integracion
fluida con el ERP y otros sistemas existentes. Proporcionar capacitacion a los

usuarios finales y ofrece soporte técnico durante la transicién. Monitorear la
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implementacion para resolver problemas rapidamente y asegurar una adopcion
efectiva del software.
KPIs:
o Tiempo de evaluacion e implementacion (meta: 6 meses).
o Reduccion en errores operativos tras la implementacion del software (meta: 15%
en 3 meses).

o Aumento en la velocidad de toma de decisiones basada en datos.

Objetivo 4: Desarrollar y fomentar el liderazgo participativo y orientado a resultados
12. Organizar talleres de desarrollo de liderazgo y coaching: organizar talleres de desarrollo
de liderazgo y coaching para los lideres actuales, mejorando sus habilidades de gestion
y comunicacion.
Actividades:

o Desarrollar contenidos especificos para liderazgo participativo: disefar
contenidos de taller que se centren en el liderazgo participativo, incluyendo
técnicas y estrategias para fomentar la colaboracion, la inclusién y la toma de
decisiones compartida. Crear materiales de formacion, como presentaciones,
estudios de caso Yy ejercicios practicos que promuevan el desarrollo de
habilidades de liderazgo participativo. Asegurarse de que los contenidos aborden
las necesidades especificas de los lideres actuales y estén alineados con los
objetivos estratégicos de la organizacion. Considerar incluir modulos sobre
comunicacion efectiva, resolucién de conflictos y motivacion del equipo para

proporcionar un enfoque integral al liderazgo participativo.
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Contratar a expertos en coaching y liderazgo para impartir los talleres:
identificar y contratar a expertos en coaching y liderazgo con experiencia en el
desarrollo de habilidades de liderazgo participativo. Buscar profesionales con un
historial comprobado en la capacitacion de lideres y en la facilitacion de talleres
interactivos y efectivos. Realizar entrevistas o revisar las credenciales y las
referencias de los candidatos para asegurar que tengan la experiencia y el
enfoque adecuados. Coordinar con los expertos para adaptar el contenido del
taller a las necesidades especificas de la organizacion y establecer un calendario
para la imparticion de los talleres.

Realizar evaluaciones de liderazgo antes y después de los talleres:
implementar un proceso de evaluacion de liderazgo antes y después de los
talleres para medir el impacto de la formacion en las habilidades y competencias
de los participantes. Antes del taller, utilizar herramientas como encuestas de
autoevaluacion, evaluaciones 360 grados o entrevistas con supervisores para
establecer una linea base de las competencias de liderazgo. Después del taller,
repetir las evaluaciones utilizando los mismos métodos para evaluar las mejoras
en las habilidades y comportamientos de liderazgo. Analizar los resultados para
determinar el éxito del taller y para identificar areas de mejora o necesidades
adicionales de formacion. Utilizar esta informacién para ajustar y mejorar

futuros talleres y proporcionar retroalimentacion a los participantes.

% de lideres que completan el programa de talleres.

Evaluaciones positivas post-taller (meta: 90% de satisfaccion).
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Mejoras en los indicadores de gestion de equipos (reduccion de conflictos,

mejora en la comunicacion).

13. Implementar reuniones regulares entre lideres y empleados: establecer reuniones

regulares entre lideres y empleados para fomentar la transparencia, la claridad en las

metas y la cohesion del equipo.

Actividades:

Establecer agendas claras para las reuniones: disefiar agendas detalladas para
cada reunion que especifiquen los temas a tratar, los objetivos de la reunién y el
tiempo asignado para cada tema. Incluir una seccién para la discusion de los
puntos criticos, actualizaciones sobre proyectos y la resolucion de problemas.
Distribuir las agendas a todos los participantes con anticipacidn para permitirles
prepararse adecuadamente. Asegurarse de que las agendas sean flexibles para
adaptarse a cambios 0 emergencias, pero mantén el enfoque en los objetivos
clave para mantener las reuniones productivas y centradas.

Facilitar las herramientas de comunicacidn necesarias para las reuniones:
proporcionar las herramientas de comunicacion y tecnologia necesarias para que
las reuniones sean efectivas, como plataformas de videoconferencia, sistemas de
gestion de reuniones, y recursos para compartir documentos. Asegurarse de que
todos los participantes tengan acceso a estas herramientas y reciban formacién
basica si es necesario. Facilitar el uso de pizarras electrénicas, encuestas en

tiempo real, y otras herramientas interactivas para fomentar la participacion.



KPls:

132

Verificar regularmente el funcionamiento de estas herramientas para resolver
problemas técnicos antes de las reuniones.

Medir el impacto de las reuniones en la mejora de la productividad:
implementar métodos para evaluar el impacto de las reuniones en la
productividad del equipo, como encuestas de satisfaccion de los participantes,
analisis de indicadores clave de rendimiento (KPI), y seguimiento de la
implementacion de decisiones tomadas en las reuniones. Realizar un analisis
regular para comparar la productividad antes y después de la implementacion de
las reuniones regulares. Recoger retroalimentacion de los empleados y lideres
para identificar areas de mejora en el formato y contenido de las reuniones, y

ajusta los procesos segun los resultados obtenidos para optimizar su eficacia.

% de lideres que cumplen con el cronograma de reuniones.
Incremento en la productividad tras las reuniones (meta: 10% en 6 meses).

Evaluaciones de clima laboral (meta: 85% de satisfaccion con la transparencia).

14. Involucrar a los lideres en programas de formacion continua: incluir a los lideres crea

una cultura de aprendizaje y mejora continua.

Actividades:

Desarrollar un sistema de educacion continua para lideres: disefiar un
sistema integral de educacion continua que ofrezca oportunidades de aprendizaje
y desarrollo a los lideres de la organizacion. Incluir una variedad de opciones

formativas como cursos en linea, talleres presenciales, y programas de
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certificacion en areas relevantes para el desarrollo de habilidades de liderazgo.
Establecer objetivos claros para el sistema de formacion, como el desarrollo de
competencias especificas, y define cdmo se integraran estas oportunidades de
formacion en el calendario de trabajo de los lideres. Asegurarse de que el sistema
permita la personalizacion segun las necesidades individuales y los objetivos
estratégicos de la organizacion.

Incentivar la participacion en cursos externos y conferencias: fomentar la
participacion de los lideres en cursos externos y conferencias ofreciendo
incentivos como subsidios para matricula, dias de formacion pagados, o
reconocimiento dentro de la empresa. Identificar y promover oportunidades de
formacion que sean relevantes para el desarrollo de habilidades de liderazgo y
que aporten valor a la organizacién. Proporcionar apoyo logistico para la
inscripcion en cursos y conferencias, y asegurate de que los lideres reciban
tiempo suficiente para asistir sin comprometer sus responsabilidades laborales.
Animar a los lideres a compartir el conocimiento adquirido con sus equipos para
maximizar el impacto de la formacién.

Implementar un sistema de seguimiento de la formacion de lideres:
establecer un sistema para rastrear la participacion y el progreso de los lideres
en programas de formacion continua. Utilizar plataformas de gestion de
aprendizaje o sistemas internos para registrar las actividades formativas
completadas, las competencias adquiridas, y el impacto en el desempefio laboral.
Realizar evaluaciones periddicas para medir el progreso en relacion con los

objetivos de formacion y ajustar el plan de formacion segun los resultados.
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Proporcionar informes a los lideres y a la alta direccion sobre el estado de la
formacion y el retorno de inversion en términos de desarrollo de habilidades y
mejora en el desempefio organizacional.
KPIs:
e % de lideres participando activamente en formaciones continuas.
e Incremento en habilidades de liderazgo evaluadas periédicamente.

e % de retencidn de empleados bajo lideres que participan en formaciones.

Objetivo 5: Adoptar y adaptar las mejores practicas del mercado para asegurar la
competitividad y sostenibilidad de la empresa
15. Identificar y estudiar empresas lideres en el sector: investigar y analizar empresas lideres
en el sector para identificar practicas exitosas que puedan ser adaptadas a las necesidades
de Quimica Industrial del Sur S.A.
Actividades:

o Investigar lideres del sector y realizar benchmarking: llevar a cabo una
investigacion exhaustiva para identificar las empresas lideres en el sector que
han demostrado excelencia en areas clave como innovacion, eficiencia operativa
y gestion. Utilizar fuentes de informacion como informes de la industria,
estudios de caso, y anélisis de mercado para seleccionar las empresas mas
relevantes para tu benchmarking. Comparar las practicas y resultados de estas
empresas con los de Quimica Industrial del Sur S.A. para identificar brechas y
oportunidades de mejora. Establecer un conjunto de métricas y criterios para

evaluar y comparar el rendimiento de las empresas lideres.
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Estudiar sus practicas de gestion y operacion: analizar en detalle las practicas
de gestion y operacion de las empresas lideres identificadas, incluyendo sus
estrategias de negocio, procesos operativos, y enfoques de gestion de recursos.
Realizar visitas a las empresas si es posible, o entrevista a sus directivos y
expertos para obtener una vision interna de sus practicas. Examinar como estas
practicas contribuyen a su éxito y como podrian adaptarse a las necesidades
especificas de Quimica Industrial del Sur S.A. Documentar los procesos,
herramientas, y enfoques que parecen mas efectivos y pertinentes para tu
organizacion.

Proponer mejoras basadas en las observaciones: basado en el analisis de las
practicas de las empresas lideres, elaborar propuestas para mejorar las
operaciones y la gestién en Quimica Industrial del Sur S.A. Desarrollar un plan
de accion que incluya recomendaciones especificas para la adopcion de nuevas
practicas, procesos o tecnologias que puedan ser adaptados para mejorar la
eficiencia y competitividad de la empresa. Presentar las propuestas a la alta
direccién y a los equipos relevantes, y establecer un cronograma para la
implementacién de las mejoras recomendadas. Asegurarse de incluir
mecanismos para evaluar el impacto de las mejoras y realizar ajustes segun sea

necesario para optimizar los resultados.

Numero de empresas lideres analizadas.

% de procesos mejorados a partir de las mejores préacticas identificadas.
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Incremento en la competitividad de la empresa en el mercado (evaluaciones de

mercado).

16. Implementar mejores practicas adaptadas al contexto de la empresa: adaptar e

implementar las mejores practicas identificadas durante la fase de estudio para mejorar

los procesos y la competitividad de la empresa.

Actividades:

Desarrollar un plan de implementacion para las mejores précticas
identificadas: elaborar un plan detallado que describa como se llevaran a cabo
las mejores practicas seleccionadas, estableciendo objetivos claros y medibles,
asi como un cronograma de implementacion. Definir los recursos necesarios,
incluyendo personal, tecnologia y financiamiento, y asigna responsabilidades a
los equipos o individuos especificos. Asegurarse que se incluya un analisis de
riesgos que identifique posibles obstaculos y estrategias de mitigacion.
Comunicar el plan a todos los niveles de la organizacion para garantizar la
alineacion y el compromiso con la implementacion.

Adaptar dichas préacticas al contexto especifico de la empresa: realizar un
analisis del contexto especifico de Quimica Industrial del Sur S.A. para
personalizar las mejores préacticas identificadas. Considerar factores como la
cultura organizacional, las capacidades del equipo, los recursos disponibles y las
particularidades del mercado en el que opera la empresa. Asegurarse de que las
préacticas adaptadas sean viables y relevantes, y consulta a los colaboradores en

el proceso de adaptacion para fomentar el sentido de pertenencia y asegurar la
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aceptacion de las nuevas practicas. Documentar claramente las adaptaciones
realizadas y los motivos detras de ellas.

o Realizar seguimiento de la implementacion: establecer un sistema de
seguimiento que permita evaluar el progreso de la implementacion de las
mejores préacticas. Definir indicadores clave de rendimiento (KPI) que faciliten
la medicion de los resultados y el impacto en los procesos de la empresa.
Programar reuniones periodicas con los equipos responsables para revisar el
estado de la implementacion, resolver problemas y ajustar los enfoques segun
sea necesario. Proporcionar retroalimentacion continua a los colaboradores sobre
los avances y celebra los logros alcanzados para mantener la motivacion vy el
compromiso con el proceso de mejora.

KPIs:

e % de précticas implementadas con éxito.

e Mejora en los KPIs de productividad y eficiencia operativa tras la
implementacion.

o Reduccidn de costos operativos (meta: 10% en el primer afio).

Evaluaciones y Ajustes Continuos
17. Realizar evaluaciones periodicas para ajustar las estrategias: llevar a cabo evaluaciones
periddicas para revisar y ajustar las estrategias implementadas, asegurando su eficacia y

adaptabilidad a los cambios del entorno empresarial.
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Actividades:

Definir un calendario de evaluaciones periddicas (trimestrales): establecer
un calendario que detalle cuando se llevaran a cabo las evaluaciones periodicas
de las estrategias implementadas, asegurando que sean al menos trimestrales.
Definir los objetivos de cada evaluacion, asi como los métodos y herramientas
que se utilizaran para recoger y analizar la informacion necesaria. Comunicar el
calendario a todos los niveles de la organizacién, asegurando que todos los
involucrados sean conscientes de las fechas y expectativas, y que puedan
prepararse adecuadamente para la evaluacion.

Medir la eficacia de las estrategias actuales: implementar métodos para medir la
eficacia de las estrategias actuales utilizando métricas especificas que reflejen el
rendimiento y el impacto en los objetivos organizacionales. Esto puede incluir
analisis de datos, encuestas a empleados y clientes, y revisiones de desempefio.
Comparar los resultados obtenidos con los objetivos previamente establecidos
para identificar areas de éxito y aquellas que requieren ajustes. Asegurarse de
que los datos recogidos sean precisos y relevantes, y utiliza herramientas de
analisis para facilitar la interpretacién de los resultados.

Proponer y ejecutar ajustes segun resultados: basado en los resultados de las
evaluaciones, elaborar propuestas concretas para ajustar las estrategias actuales
y mejorar su eficacia. Priorizar los ajustes segln su impacto potencial y la
facilidad de implementacion, y desarrolla un plan de accién que detalle como se
Ilevaran a cabo estos cambios. Asegurarse de comunicar claramente los ajustes

propuestos a todos los colaboradores, explicando la justificacion detrds de cada
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modificacion. Establecer un mecanismo para monitorear el impacto de los
ajustes realizados, asegurando una revision continua y una adaptacion agil a los
cambios en el entorno empresarial.
KPIs:
e % de evaluaciones realizadas segun lo planificado.
o NuUmero de estrategias ajustadas tras las evaluaciones.

o Mejora en los indicadores clave tras ajustes (productividad, rentabilidad).
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Anexo 1. Entrevista a Colaboradores

Entrevista para Colaboradores de Quimica Industrial del Sur S.A.

Objetivo de la Entrevista: El proposito de esta entrevista es obtener informacion
detallada sobre los procesos administrativos de Quimica Industrial del Sur S.A. durante el
primer cuatrimestre de 2024, asi como interpretar los resultados del diagnostico organizacional
y aplicar los principios de comparacion en la formulacion de recomendaciones para la mejoray
optimizacion de dichos procesos.

Seccion 1: Procesos Administrativos
1. ¢Podria describir los procesos administrativos en los que estd involucrado/a en Quimica

Industrial del Sur S.A. durante el primer cuatrimestre de 2024?
2. ¢Como evaluaria la eficacia y eficiencia de los procesos de planeacion en la organizacion?
3. En su experiencia, ¢(cdmo se estructuran y funcionan los procesos de organizaciéon y
direccion en la empresa?
4. ¢Podria proporcionar ejemplos especificos de actividades relacionadas con el control y

evaluacion de los procesos administrativos en los que participa?

Seccion 2: Diagnostico Organizacional y Gestion de Cambio
5. ¢Ha participado en el proceso de diagnostico organizacional en Quimica Industrial del Sur
S.A.? En caso afirmativo, ¢podria compartir su experiencia y contribuciones?
6. Segun su percepcion, ¢cudles son las areas clave de mejora identificadas en el diagnostico

organizacional?



10.

11.

12.

13.
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¢Como considera que los resultados del diagnostico organizacional se relacionan con los
estandares internos y las mejores practicas del sector?
En el contexto de la gestion de cambio organizacional, ;,como describiria la cultura actual

de la empresa y su disposicion para implementar cambios significativos?

Seccion 3: Aplicacién de Principios de Comparacion y Recomendaciones
Considerando los principios de comparacion, ¢podria mencionar areas especificas donde
cree que se pueden implementar mejoras en los procesos administrativos?
¢Qué recomendaciones concretas formularia para el disefio de estrategias especificas
basadas en los resultados del diagnostico organizacional?

En su opinion, ;,como afectarian estas recomendaciones a la eficacia y eficiencia de los
procesos administrativos?
¢Como describiria la disposicion y capacidad de la organizacion para llevar a cabo los

cambios recomendados?

Cierre:

¢Hay algun otro aspecto relevante que le gustaria compartir en relacion con los procesos

administrativos y la gestion organizacional en Quimica Industrial del Sur S.A.?

Nota: La entrevista sera llevada a cabo por un entrevistador capacitado para garantizar

la recopilacidon precisa de la informacion. Las respuestas proporcionadas seran confidenciales y

utilizadas Unicamente con fines de investigacion y mejora organizativa. Agradecemos su

participacién y contribucién al desarrollo de la empresa.
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Anexo 2. Entrevista a Experto en Gestion de Cambio

Entrevista para Experto en Gestion de Cambio

Objetivo de la Entrevista: El objetivo de esta entrevista es obtener perspectivas
expertas sobre la Gestion de Cambio Organizacional, especificamente basado en el modelo de
Kurt Lewin, con el fin de interpretar los resultados del diagnéstico organizacional y aplicar los

principios de comparacion en la formulacion de recomendaciones concretas.

Seccion 1: Entendimiento del Modelo de Kurt Lewin
Descongelamiento:

1. ¢Podria explicar como interpreta el concepto de "descongelamiento” en el contexto de la
Gestion de Cambio?

2. En su experiencia, ¢cudles son las estrategias mas efectivas para crear un ambiente
propicio para el descongelamiento organizacional?

Cambio:

3. ¢Como define y aborda la etapa de “"cambio” en el modelo de Kurt Lewin?
4. ¢Puede proporcionar ejemplos de estrategias practicas que ha implementado para facilitar
el cambio en organizaciones?

Recongelamiento:

5. En la etapa de "recongelamiento”, ;como asegura la estabilizacion de los nuevos procesos
y comportamientos?

6. ¢Cuales son los desafios comunes que ha encontrado al aplicar esta fase y como los
aborda?

Seccion 2: Interpretacion de Resultados del Diagnéstico Organizacional
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14.

15.

16.
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Relacion con el Diagnostico Organizacional:

¢Como utiliza el modelo de Kurt Lewin para interpretar los resultados de un diagnostico
organizacional?

¢Qué indicadores especificos del modelo considera mas relevantes al analizar los
resultados?

Areas Clave de Mejora:

Desde su perspectiva, ¢cémo identifica las areas clave de mejora a partir de los hallazgos
del diagndstico organizacional?

¢Puede compartir experiencias especificas donde haya aplicado estrategias de cambio
basadas en los resultados del diagndstico?

Seccion 3: Aplicacién de Principios de Comparacion y Recomendaciones
Principios de Comparacion:

¢Como integraria los principios de comparacién en la formulacion de recomendaciones
especificas para la mejora organizacional?
¢Existen herramientas o enfoques adicionales que considere valiosos en este proceso?

Recomendaciones Concretas:

En base a su experiencia, ¢puede proporcionar ejemplos concretos de recomendaciones
que haya formulado después de interpretar resultados de diagndsticos organizacionales?
¢COmo asegura que estas recomendaciones sean préacticas y efectivas?

Desafios y Lecciones Aprendidas:

¢ Cuéles son los desafios comunes al aplicar principios de comparacion y formular
recomendaciones?

¢Podria compartir alguna leccion importante que haya aprendido a lo largo de su carrera al
implementar cambios organizacionales?

Cierre:
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17. ¢Hay algun otro aspecto relevante sobre la Gestion de Cambio Organizacional o la
aplicacion del modelo de Kurt Lewin que le gustaria destacar?

Nota: Agradecemos sinceramente su participacién y su experiencia valiosa. Sus
respuestas seran tratadas con confidencialidad y utilizadas Unicamente con fines de

investigacion y mejora organizativa.



151

Anexo 3. Sistematizacion de las Respuestas Obtenidas

Tabla 6 Sistematizacion de respuestas de la entrevista a colaboradores

Preguntas

Colaborador 1

Colaborador2

Colaborador 3

1. ¢éComo evaluaria la
eficacia y eficiencia de
los procesos de
planeacion en la
organizacién?

Se coordina de buena
manera la
planificacién, pero
siento que se pueden
mejorar aln mas.
(Colaborador 1, 2024)

En un punto
intermedio.
(Colaborador 2, 2024)

Como organizacién
obtiene los resultados
esperados en ventas y
al servicio al cliente.
(Colaborador 3, 2024)

2. En su experiencia,
écémo se estructurany
funcionan los procesos
de organizaciony
direccidn en la
empresa?

Cuenta con gerencia,
contabilidad,
produccidn y servicio
técnico. Al ser una
empresa con poco
personal la
comunicacion entre
procesos es mas
directa. (Colaborador
1,2024)

Requieren un cambio,
para mejorar las
metas. (Colaborador 2,
2024)

Gerente general,
asistente
administrativo, técnico
y fabricante.

Funciona de manera
ordenaday clara para
la obtencién de las
metas. (Colaborador 3,
2024)

3. ¢Podria proporcionar

ejemplos especificos de
actividades
relacionadas con el
control y evaluacion de
los procesos
administrativos en los
que participa?

Fabricacion, stock,
facturacién, pagos a
proveedores,
compras, licitaciones.
(Colaborador 1, 2024)

Programacion de citas
con clientes.
(Colaborador 2, 2024)

Stock de producto para
la venta, control de
inventario y fabricacién
del producto.
(Colaborador 3, 2024)

4. iLas metas de
Quimica Industrial del
Sur estan claramente
enunciadas por la
organizacién?

Si, las metas son
comunicadas al
personal.
(Colaborador 1, 2024)

No, falta claridad por
parte de la
organizacién de las
metas a corto y largo
plazo. (Colaborador 2,
2024)

Claramente enunciados
y trasmitidos a los
colaboradores por
parte de la gerencia.
(Colaborador 3, 2024)

5. ¢El liderazgo
organizacional de
Quimica Industrial del
Sur S.A. tiene
mecanismos que
permiten alcanzar las
metas y objetivos en la
gestién actual?

Si, a fin de afio la
empresa trata de dar
incentivos por las
metas cumplidas.
(Colaborador 1, 2024)

No, ya que no son
claras las metas por lo
tanto no hay
mecanismos que
permitan alcanzar el
objetivo por la
organizacion.
(Colaborador 2, 2024)

Si, cuenta con un
liderazgo que motiva e
incentiva a sus
colaboradores a
cumplir con las metas
establecidas.
(Colaborador 3, 2024)




6. Segln su percepcion,
écudles son las areas
clave de mejora
identificadas en la
organizacién?

Produccidn, ventas,
control de calidad,
servicio al cliente.
(Colaborador 1, 2024)

Planificacién y
produccidn para lograr
establecer las metas 'y
objetivos a corto y
largo plazo.
(Colaborador 2, 2024)
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Exposicidony
crecimiento en ventas
de productos.
(Colaborador 3, 2024)

7. éComo considera
gue los resultados del
instrumento aplicado a
Quimica Industrial del
Sur S.A. ayudaria
alcanzar los objetivos y
mejoras en la
organizacién?

Nos da una
perspectiva de la
empresa en las areas
donde podemos
mejorar y tomar
acciones para
corregirlas.
(Colaborador 1, 2024)

Si, para lograr
establecer las metas y
objetivos teniendo
mayor claridad.
(Colaborador 2, 2024)

Nos muestra posibles
deficiencias en las
areas de Quimisur, con
lo que se pueden
tomar acciones
correctivas para
alcanzar las metas.
(Colaborador 3, 2024)

8. En el contexto de la
gestion administrativa
de Quimica Industrial
del Sur S.A, écédmo
describiria la cultura
actual de la empresay
su disposicidn para
implementar cambios
significativos?

El personal en planta
esta anuente a los
cambios, pero se le
debe recordar con
frecuencia para poder
cumplir con los
objetivos, en los
demas departamentos
se vienen haciendo
cambios
constantemente para
el cumplimiento de las
metas. (Colaborador
1, 2024)

Un poco dificil al
tratarse de una
empresa familiar,
exceso de libertad y
falta de compromiso
con la organizacién.
(Colaborador 2, 2024)

Quimisur se
compromete con la
mejora continua, y su
disposicion al cambio
es parte de sus pilares.
(Colaborador 3, 2024)

9. Considerando el
instrumento aplicado,
épodria mencionar
areas especificas donde
cree que se pueden
implementar mejoras
en los procesos
administrativos?

Ventas, control de
calidad, servicio al
cliente, planeamiento.
(Colaborador 1, 2024)

Gerencia, produccién y
planificacion.
(Colaborador 2, 2024)

Area produccién, mejor
comunicacion al
momento de pasar la
informacién desde la
recepciéon de pedidos
hasta la produccion y
despacho del producto.
(Colaborador 3, 2024)

10. éQué
recomendaciones
concretas formularia
para el disefio de
estrategias especificas
basadas en los
resultados de la
entrevista aplicada?

Software de control
de produccion, para
tener una
comunicacion mas
efectiva entre dreas.
(Colaborador 1, 2024)

Delegar tareas
administrativas que
permitan una mayor
fluides del negocio.
(Colaborador 2, 2024)

Programa de
produccién que
permita tener claridad
de lo que se debe
producir. (Colaborador
3,2024)

11. En su opinién,
écomo afectarian estas
recomendaciones a la

Con la aplicacién de
un posible software de
produccién, podemos

Los procesos serian
mas simples y

Aumentaria la
eficiencia de
produccidn, teniendo




eficacia y eficiencia de
los procesos de la
organizacién?

maximizar los recursos
y lograr una mejor
comunicacion.
(Colaborador 1, 2024)

organizados.
(Colaborador 2, 2024)
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un mejor control del
stock minimo y
disponibilidad de
materias primas.
(Colaborador 3, 2024)

12. ¢Como describiria la
disposicion y capacidad
de la organizacién para
|levar a cabo los
cambios
recomendados?

Estan capacitados
para poder
implementar una
herramienta como
esta, ya que entre
todos detectamos que
seria una mejora de
gran ayudaen la
empresa para el
cumplimiento de las
metas. (Colaborador

Un poco brusco, ya
gue se requieren
cambios a nivel
gerencial y un
restructuracion
completa de toda la
organizacion.
(Colaborador 2, 2024)

La organizacion debe
comprometerse con la
mejora continua para
poder implementar
cambios que tengan un
impacto positivo.
(Colaborador 3, 2024)

1,2024)
13. {Hay algun otro Potenciar aun mas el | Falta la ceracién o Modernizarse con los
aspecto relevante que |dareade divisién de un procesos de fabricacion

le gustaria compartir en
relacién con los
procesos
administrativos y la
gestidn organizacional
en Quimica Industrial
del Sur S.A.?

mantenimientos
preventivos y
correctivos,
profesionalizar mas la
fabricacion debido a
gue es muy artesanal
en este momento,
ademas de buscar
convenios con
entidades
gubernamentales para
inyectar capital,
capacitaciones y
contratos para la
empresa.
(Colaborador 1, 2024)

departamento de
ventas para el
cumplimiento de
metas, permitiendo un
mayor beneficio
econdmico en la
organizacion.
(Colaborador 2, 2024)

ya que los actuales son
artesanales y limitan el
crecimiento de la
empresa tanto como
organizacién como en
posicionamiento en el
mercado. (Colaborador
3, 2024)

Fuente: elaboracion propia, 2024.

Tabla 7 Sistematizacion de respuestas entrevista Experto en Gestion de Cambio

Pregunta Experto Gestion De Cambio

La adaptacién que hemos logrado encontrar bajo la firmeza de
equipos multidisciplinarios nos ha permitido poder
implementar mecanismos basicos de control, obviamente
usamos la piramide administrativa de proyectos:

i. Diagndsticos

1. ¢ Podria explicar cémo
interpreta el concepto de
"gestidn organizacional" en el
contexto de la Gestion de
Cambio?




ii. Planificacidn

iii. Comunicacion

iv. Implementacion

v. Monitoreo

vi. Gestidn del riesgo

Nada de esto seria eficiente sin un correcto liderazgo que
fomente el alcance de las metas.

2. En su experiencia, écuales
son las estrategias mas
efectivas para crear un
ambiente propicio parala
aplicacion de un modelo de
gestidn organizacional?

Son muchos los factores que tienen relacién en este proceso y
cada uno depende del otro para poder llevar a cabo su tarea en
la organizacion

i. Haciendo un simil, nuestras organizaciones son como un
equipo de futbol, el mejor entrenador del mundo no puede ser
exitoso en un equipo que no cuenta con buenos jugadores, en
las empresas sucede lo mismo, debemos de tener a las
personas correctas en los puestos correctos en todo momento.
b. Como crear un ambiente sano, esa es una tarea titdnica de
aplicar en las organizaciones actuales, todo es bello en el papel,
pero en las practicas necesitamos mucho esfuerzo para poderlo
lograr. Nosotros tratamos de cumplir con algunos puntos que
nos ayuden a estructurar el correcto camino:

i. Liderazgo

ii. Comunicacién

iii. Promociones o creacion de nuevas habilidades

iv. Procedimientos

v. Sentido de pertenencia

Decirlo es fécil, pero se trabaja dia a dia para lograrlo.

3. éPuede proporcionar
ejemplos de estrategias
practicas que ha
implementado para facilitar
el cambio en organizaciones?

He logrado desarrollar equipos bajo el siguiente método:

i. Capacitacién

ii. Desarrollo

iii. Empoderamiento

Estos 3 pilares me han permitido poderme desentender de
funciones administrativas contables y enfocarme en la gestion
financiera y presupuestacion de proyectos.

A mi llegada en la organizacidn herede un equipo que
magquilaba informacién, pero no sabia para qué lo hacia, cree
las estructuras contables, capacite a todo el persona, les ensefie
y porqué y los por tantos y adicionalmente los empodere de sus
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actividades y responsabilidades y hoy en dia ellos resuelven
temas, son lideres organizacionales y aparte, nos apoyan en
todos los proyectos nuevos.

4. En la etapa de aplicacion
de un modelo de gestion de
cambio, écOdmo se podria
asegurar el seguimiento de
los nuevos procesos?

Para mi seria simple, data, analisis y KPIs.

Cuando logramos estructurar la informacién de forma que
pueda ser andlisis de forma simple y correcta y a su vez que
cumple los indicadores de control. Estos son los pasos simples
para controlar el antes y después de la organizacion.

5. éCuales son los desafios
comunes que ha encontrado
al aplicar esta fase y cdmo los
aborda?

La resistencia al cambio y la falta de cooperacidn para gestionar
cada indicador y comunicar los resultados en tiempo y forma.

6. ¢Segun su experiencia
aplicar un modelo de
diagnéstico organizacional
sirve para interpretar los
resultados obtenidos de
dicho instrumento para la
mejora de la gestion
organizacional?

a. Claro que si, cada resultado sin andlisis es un hecho sin
conocer y por mejorar.

b. El modelo nos da la carta de navegacion de la cual tomamos
los datos para la toma de decisiones correctas para optimizar el
rumbo a seguir y sus areas dentro de la organizacion.

7. éQué indicadores
especificos del modelo
considera mas relevantes al
analizar los resultados?

No conozco a profundidad todas las herramientas y
metodologias para el analisis de los datos por mi formacidn
contable. Pero leyendo un poco de métodos y modelos para
analizar los datos yo siempre he trabajado bajo las tendencias y
efectos resultante en datos pronosticados o presupuestados.

8. Desde su perspectiva,
écomo identifica las areas
clave de mejora a partir de
los hallazgos del diagnéstico
organizacional?

Siendo los datos claros y precisos, ellos mismos nos daran el
camino a seguir desde la correccion del enfoque o metas hasta
redirigir los esfuerzos en nuestros proyectos o servicios.

9. ¢Puede compartir
experiencias especificas
donde haya aplicado
estrategias de cambio
basadas en los resultados del
diagnéstico?

El departamento de crédito y cobro antes de mi llegada era
muy cuestionado por no cobrar y tener la cartera atrasada y no
al dia bajo la perspectiva de la gerencia general, pero logre
conjuntar la data y demostrar que la tasa de recuperacién
mensual de los disponible a cobro ronda el 97% y que el 95% de
los saldos por cobrar se encuentran a un plazo de 35 dias
siendo el resultado mas sano que he visto en una organizacién.
También hice un cambio efectivo en el método de decreto de
utilidades sobre los productos ya que ellos se acostumbraban a
medir el resultado en base al costo y no sobre el precio, ahi
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logré cambiar y con ello se incrementd el rendimiento.

He logrado crear todos los reportes operativos y de control del
resultado en puntos de ventas y en nuestras unidades de
negocios o centros de costos por familias.

10. ¢COmo integraria los
principios de comparacion en
la formulaciéon de
recomendaciones especificas
para la mejora
organizacional?

Pues bdsicamente usaria en Benchmarking para comparar mis
datos con mi competencia del mercado local y del mercado
internacional y obviamente tomar lo mejor de la competenciay
plantando las mejoras para lograr ser lideres en el mercado.

11. éExisten herramientas o
enfoques adicionales que
considere valiosos en este
proceso?

Pues soy de la vieja escuela y siempre inicio con un FODA y
aplica el andlisis causa raiz, a partir de ahi inician los procesos y
proyectos.

12. En base a su experiencia,
épuede proporcionar
ejemplos concretos de
recomendaciones que haya
formulado después de
interpretar resultados de
diagndsticos
organizacionales?

Un buen contador es dependiente del sistema ERP contable
que brinde seguridad y confiabilidad de los datos. A mi llegada
hice un diagndstico siendo este aprobado se hicieron los
cambios y todo cambio. Lo adjunto bajo el supuesto de uso a
discrecion.

13. ¢éCOmo asegura que estas
recomendaciones sean
practicas y efectivas?

La experiencia de datos de que las recomendaciones seran
efectivas, pero la mejor virtud es hacer un modelo de
resultados o taller de visualizacién de los cambios en donde
todos los involucrados vean los resultados, es decir hago
participes a todas las partes y tengo los oidos abiertos a todas
las ideas para mejorar, nunca hay una Unica verdad, siempre se
debe de mejorar y todos podemos aportar.

14. i Cudles son los desafios
comunes al aplicar principios
de comparacidén y formular
recomendaciones?

La comunicacion correcta, clase basica de la escuela, buen
emisor, buen receptor, buen mensaje y canal de comunicacién.
Cuando falla alguno de los anteriores nada servira.

15. ¢ Podria compartir alguna
leccion importante que haya
aprendido a lo largo de su
carrera al implementar
cambios organizacionales?

Seguridad, confianza, paz, involucramiento y determinar si
tienes terreno fértil para alcanzar las metas. Lograr leer a las
personas y sus sentimientos, unos aprendemos con métodos de
frente, otros con mucha gentilizan, otros con mucha practica,
otros desde la obligacion y por ultimo los que aprender por
darles confianza y estos son los mas nobles. Ahora, nada de
esto sirve si desde los duefios no estan a favor de cambio o de
los nuevos métodos.

156



157

16. ¢Hay algln otro aspecto | Liderazgo, un lider que maneje el conocimiento tanto
relevante sobre la Gestidon de | académico como de vida, que te de confianza, que te de
Cambio Organizacional o la autonomia y que te ayude a controlar es lo mas relevante.
aplicacion del modelo de
gestion administrativa que le
gustaria destacar?

Fuente: elaboracion propia, 2024.
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Anexo 4. Fotografias de la empresa Quimica Industrial del Sur

S.A.

Figura 3 Bodega de productos
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Figura 4 Seguridad Laboral
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Figura 5 Equipo de proteccion personal
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Figura 6 Area de preparacion de producto
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Figura 7 Producto terminado

Figura 8 Empaque de producto



Figura 9 Area de carga

Figura 10 Declaratoria de Carbono Neutralidad QUIMISUR-2022



Anexo 5. Declaracién Jurada

Yo, José Pablo Jiménez Delgado, mayor de edad, cédula de identidad nimero 1-
1321-0308, en condicidon de egresado de la carrera de Licenciatura en administracion de
negocios con énfasis en gerencia de la Universidad Hispanoamericana, v advertido de las
penas con las que la ley castiga el falso testimonio v el perjurio, declaro bajo la fe del
juramento que dejo rendido en este acto. que para optar por el titulo de Licenciatura, mi
trabajo de graduacion titulado “Mejora de 1a gestion administrativa de la empresa Quimica
Industrial del Sur 5 A7, es una obra original v para su realizacion he respetado todo lo
preceptuado por las leyes penales, asi como la Ley de Derechos de Autor v Derecho
Conexos. numero 6683 del 14 de octubre de 1982 v sus reformas, publicada en el Diario
Oficial La Gaceta numero 226 del 25 de noviembre de 1982; especialmente el mumeral 70
de dicha Ley en el que se establece: “Es permitido citar a un autor. transcribiendo los pasajes
pertinentes siempre que €stos no sean tantos y segumdos. que puedan considerarse como una
produccion simulada v sustancial, que redunde en perjuicio del autor de 1a obra origimnal™
Asimismo, que conozeo ¥ acepto que 1a Universidad se reserva el derecho de protocolizar
este documento ante Notario Pablico. Firmo, en fe de lo anterior. en la cindad de Heredia.

el 11 de agosto del afio dos mil veinticuatro.

JOSE PABLQ fim=®

digitalmente por

JIMENEZ  J0sEPaBLO
DELGADO gy o0°

(FIRMA) ~ eceZozesen

Cédula de identidad: 1-1321-0308
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Anexo 6. Consentimiento Informado

UNIVERSIDAD HISPANOAMERICANA L

UNIVERSIDAD

FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS

ADMINISTRACION DE NEGOCIOS CON ENFASIS EN GERENCIA

CONSENTIMINETO INFORMADO PARA TESINAS Y TESIS

Mejora de la gestion administrativa de la empresa Quimica

Industrial del Sur S.A.

Entrevistado: Daniel Galvez Quesada

Nombre del Investigador: José Pablo Jiménez Delgado

cel. 8425-3580, correo jose.jimenezd@uhispano.ac.cr

Tutor: MBA Seir Chacén Achi.

PROPOSITO DE LA INVESTIGACION

La siguiente investigacion es realizada por el estudiante José Pablo Jiménez Delgado, de
la Universidad Hispanoamericana de la carrera de administracion de negocios con énfasis en
gerencia para optar por el grado de licenciatura. Se pretende recopilar informacion por medio
de la participacion de cada persona, donde consiste en completar una encuesta, la cual esta
dividida en tres secciones, con preguntas abiertas sobre diagnéstico organizacional, en un

tiempo de uno a dos dias.

Firma de la persona participante: 7%
e palioents L el

—
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RIESGOS Y BENEFICIOS DE PARTICIPAR

La participacion en este estudio no conlleva ningin riesgo para la salud fisica o
emocional y como resultado de su participacion en este estudio, no obtendra ningin beneficio
econdmico por su participacion. La participacion en este estudio es voluntaria y acepta revelar
informacion personal como los nombres y empresa donde trabaja. No obstante, la informacion

brindada no expone a la persona en la empresa donde labora.

CARACTER VOLUNTARIO

La participacion en esta investigacion es voluntaria y que la persona puede negarse a
participar o retirarse en cualquier momento sin ser castigada de ninguna forma por su retiro o

falta de participacion.

CONFIDENCIALIDAD

El investigador garantizara el estricto manejo y confidencialidad de la informacion y las
medidas adecuadas de privacidad de la informacion brindad. La informacion empleada sera
expuesta ante un jurado examinador del TFG (trabajo de fin de grado) de la Universidad

Hispanoamericana.

Firma de la persona paﬁicipante%



CONSENTIMIENTO

He leido o se me ha leido toda la informacion descrita en esta formula antes de firmarla.
Se me ha brindado la oportunidad de hacer preguntas y estas han sido contestadas en forma
adecuada. Por lo tanto, declaro que entiendo de que trata el proyecto, las condiciones de mi

participacion y accedo a participar como sujeto de investigacion en este estudio.

/\)Q\'\ \e\ 66.\ vez Quesodo.  1-13360094 %

|
P~

Nombre, firma y cédula de la persona participante

Jose %obl 3 vmencz Dolgda ////7 J 919203
J ra/j/l

Nombre, firma y cédula de la persona investiga

C)O(T‘O KDO“'\\(\C:‘C: z 5/8[(4 G 00 am.

Lugar, fecha y hora

Este documento debe de ser autorizado en todas las hojas mediante la firma o
mediante la huella digital, de la persona que sera participante o de su representante legal.

La persona participante NO perdera ningun derecho por firmar este documento y
recibird una copia de este documento firmada para su uso personal.

Firma de la persona pamclpante./ /
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Anexo 7. Consentimiento Informado

UNIVERSIDAD HISPANOAMERICANA L
UNIVERSIDAD

FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS

ADMINISTRACION DE NEGOCIOS CON ENFASIS EN GERENCIA

CONSENTIMINETO INFORMADO PARA TESINAS Y TESIS

Mejora de la gestion administrativa de la empresa Quimica

Industrial del Sur S.A.

Entrevistado: Carlos Mario Padilla Morales

Nombre del Investigador: José Pablo Jiménez Delgado
cel. 8425-3580, correo jose.jimenezd@uhispano.ac.cr

Tutor: MBA Seir Chacon Achi.

PROPOSITO DE LA INVESTIGACION

La siguiente investigacion es realizada por el estudiante José Pablo Jiménez Delgado, de
la Universidad Hispanoamericana de la carrera de administracion de negocios con énfasis en
gerencia para optar por el grado de licenciatura. Se pretende recopilar informacion por medio
de la participacion de cada persona, donde consiste en completar una encuesta, la cual esta
dividida en tres secciones, con preguntas abiertas sobre diagndstico organizacional, en un

tiempo de uno a dos dias.

Firma de la persona participante: \QQ\)‘ \ \U‘ -/\}\ -
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RIESGOS Y BENEFICIOS DE PARTICIPAR

La participacion en este estudio no conlleva ningun riesgo para la salud fisica o
emocional y como resultado de su participacion en este estudio, no obtendra ningun beneficio
econdmico por su participacion. La participacion en este estudio es voluntaria y acepta revelar
informacién personal como los nombres y empresa donde trabaja. No obstante, la informacion

brindada no expone a la persona en la empresa donde labora.

CARACTER VOLUNTARIO

La participacion en esta investigacion es voluntaria y que la persona puede negarse a
participar o retirarse en cualquier momento sin ser castigada de ninguna forma por su retiro o

falta de participacion.

CONFIDENCIALIDAD

El investigador garantizara el estricto manejo y confidencialidad de la informacion y las
medidas adecuadas de privacidad de la informacién brindad. La informacion empleada sera
expuesta ante un jurado examinador del TFG (trabajo de fin de grado) de la Universidad

Hispanoamericana.

Firma de la persona participante: \D Q()‘ \\u M.
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CONSENTIMIENTO

He leido o se me ha leido toda la informacién descrita en esta formula antes de firmarla.
Se me ha brindado la oportunidad de hacer preguntas y estas han sido contestadas en forma
adecuada. Por lo tanto, declaro que entiendo de que trata el proyecto, las condiciones de mi

participacion y accedo a participar como sujeto de investigacion en este estudio.

Coy\os WNay "> Qoudilla Noyales \)0\5-\ AL JX . 4»?()§'$SL

Nombre, firma y cédula de la persona participante

Sase. Pablo Jrvene; \\qu\f)% W34\ 3308

Nombre, firma y cédula de la persona mvestlgadora

Say ’} (&) \> W C} o S/8 /}4 io\v\

Lugar, fechay hora

Este documento debe de ser autorizado en todas las hojas mediante la firma o
mediante la huella digital, de la persona que sera participante o de su representante legal.

La persona participante NO perderda ningun derecho por firmar este documento y
recibira una copia de este documento firmada para su uso personal.

N, ,
Firma de la persona participante: \ ¢ h\ \ [0\ QN -
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Anexo 8. Consentimiento Informado

UNIVERSIDAD HISPANOAMERICANA

FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS

ADMINISTRACION DE NEGOCIOS CON ENFASIS EN GERENCIA

CONSENTIMINETO INFORMADO PARA TESINAS Y TESIS

Mejora de la gestion administrativa de la empresa Quimica

Industrial del Sur S.A.

Entrevistado: Orlando Zuiiiga Bolafios

Nombre del Investigador: José Pablo Jiménez Delgado

cel. 8425-3580, correo jose.jimenezd@uhispano.ac.cr

Tutor: MBA Seir Chacon Achi.

PROPOSITO DE LA INVESTIGACION

La siguiente investigacion es realizada por el estudiante José Pablo Jiménez Delgado, de
la Universidad Hispanoamericana de la carrera de administracién de negocios con énfasis en
gerencia para optar por el grado de licenciatura. Se pretende recopilar informacién por medio
de la participacion de cada persona, donde consiste en completar una encuesta, la cual esta
dividida en tres secciones, con preguntas abiertas sobre diagnostico organizacional, en un

tiempo de uno a dos dias. ORLANDO FABIAN Firmadodigitaimente por
Z4 ORLANDO FABIAN ZURIGA

ZUNIGA BOLANOS 80LAROS (FIRMA)

) L. (FIRMA) :VP;:.ZOIA.OG.OS 15:20:52

Firma de la persona participante:
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RIESGOS Y BENEFICIOS DE PARTICIPAR

La participacion en este estudio no conlleva ningiin riesgo para la salud fisica o
emocional y como resultado de su participacion en este estudio, no obtendré ningun beneficio
econémico por su participacion. La participacion en este estudio es voluntaria y acepta revelar
informacién personal como los nombres y empresa donde trabaja. No obstante, la informacion

brindada no expone a la persona en la empresa donde labora.

CARACTER VOLUNTARIO

La participacion en esta investigacion es voluntaria y que la persona puede negarse a
participar o retirarse en cualquier momento sin ser castigada de ninguna forma por su retiro o

falta de participacion.

CONFIDENCIALIDAD

El investigador garantizar el estricto manejo y confidencialidad de la informacion y las
medidas adecuadas de privacidad de la informacion brindad. La informacién empleada serd
expuesta ante un jurado examinador del TFG (trabajo de fin de grado) de la Universidad

Hispanoamericana.

ORLANDO FABIAN Firmado digitaimente por

= = ORLANDO FABIAN ZUNIGA
ZUNIGA BOLANOS 8ousos Fiwa)
echa: 2024.08.05 15:21:13
(FIRMA) e

Firma de la persona participante:
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CONSENTIMIENTO

He leido o se me ha leido toda la informacion descrita en esta formula antes de firmarla.
Se me ha brindado la oportunidad de hacer preguntas y estas han sido contestadas en forma
adecuada. Por lo tanto, declaro que entiendo de que trata el proyecto, las condiciones de mi
participacién y accedo a participar como sujeto de investigacion en este estudio.
ORLANDO FABIAN G e sotans,
ZUNIGA BOLANOS BOLAROS (FIRMA)

(FIRMA) if;ho;:- 2024.08.05 15:21:40

Nombre, firma y cédula de la persona participante

o /7
e Rl Yimene? \Be\%@\/ % 13203

Nombre, firma y cédula de la persona investigador /
#

Lugar, fechay hora

Este documento debe de ser autorizado en todas las hojas mediante la firma
o mediante la huella digital, de la persona que sera participante o de su
representante legal.

La persona participante NO perdera ningin derecho por firmar este
documento y recibird una copia de este documento firmada para su uso personal.

ORLANDO Firmado digitalmente por
- NDO FABIAN
FABIAN ZUNIGA 2054 B0LAKOS
BOLANOS (FFeIcRm?jNN.mAOS
(FIRMA) 15:21:58 -06'00'

Firma de la persona participante:




Anexo 9. Consentimiento Informado

UNIVERSIDAD HISPANOAMERICANA L

FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS

ADMINISTRACION DE NEGOCIOS CON ENFASIS EN GERENCIA

CONSENTIMINETO INFORMADO PARA TESINAS Y TESIS

Mejora de la gestion administrativa de la empresa Quimica

Industrial del Sur S.A.

Entrevistado: Carlos Eladio Padilla Duarte

Nombre del Investigador: José Pablo Jiménez Delgado
cel. 8425-3580, correo jose.jimenezd@uhispano.ac.cr

Tutor: MBA Seir Chacén Achi.

PROPOSITO DE LA INVESTIGACION

La siguiente investigacion es realizada por el estudiante José Pablo Jiménez Delgado, de
la Universidad Hispanoamericana de la carrera de administracion de negocios con énfasis en
gerencia para optar por el grado de licenciatura. Se pretende recopilar informacion por medio
de la participacion de cada persona, donde consiste en completar una encuesta, la cual esta

dividida en tres secciones, con preguntas abiertas sobre diagnostico organizacional, en un

tiempo de uno a dos dias. /
Firma de la persona participante: v
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RIESGOS Y BENEFICIOS DE PARTICIPAR

La participacion en este estudio no conlleva ningun riesgo para la salud fisica o
emocional y como resultado de su participacion en este estudio, no obtendra ningin beneficio
economico por su participacion. La participacion en este estudio es voluntaria y acepta revelar
informacion personal como los nombres y empresa donde trabaja. No obstante, la informacion

brindada no expone a la persona en la empresa donde labora.

CARACTER VOLUNTARIO

La participacion en esta investigacion es voluntaria y que la persona puede negarse a
participar o retirarse en cualquier momento sin ser castigada de ninguna forma por su retiro o

falta de participacion.

CONFIDENCIALIDAD

El investigador garantizara el estricto manejo y confidencialidad de 1a informacion y las
medidas adecuadas de privacidad de la informacion brindad. La informacion empleada sera
expuesta ante un jurado examinador del TFG (trabajo de fin de grado) de la Universidad

Hispanoamericana.

s
L

Firma de la persona participante:
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CONSENTIMIENTO

He leido o se me ha leido toda la informacién descrita en esta formula antes de firmarla.
Se me ha brindado la oportunidad de hacer preguntas y estas han sido contestadas en forma
adecuada. Por lo tanto, declaro que entiendo de que trata el proyecto, las condiciones de mi

participacion y accedo a participar como sujeto de investigacion en este estudio.

A
[4/«/0)5/4%'0%"//.] Dega]d 10S6r0 73/ /)//
e

Nombre, firma y cédula de la persona participante

) _ : 7
3@5@ Pable Y'mencz Wl.q)m L/// ‘ \13:t\0303-

Nombre, firma y cédula de la persona investigadora

i 0 Qgp\'.f\%\ s /8 /U't 409 9w

Lugar, fecha y hora

Este documento debe de ser autorizado en todas las hojas mediante la firma o
mediante la huella digital, de la persona que sera participante o de su representante legal.

La persona participante NO perdera ningtn derecho por firmar este documento y
recibira una copia de este documento firmada para su uso personal.

Firma de la persona participante: ﬂ/
N B2



Anexo 10. Carta de autorizacion de la entidad

Heredia, 23 de febrero de 2024
Sefioras y sefiores
Facultad de Ciencias Econoémicas

Universidad Hispanoamericana

Estimadas autoridades:

Por medio de la presente hago constar que, en mi condicién de gerente general de
Quimica Industrial del Sur S.A., brindo autorizacion para que el estudiante José¢ Pablo
Jiménez Delgado, cédula de identidad 113910308, desarrolle en esta empresa el trabajo de
investigacion titulado: “Mejora de la gestion administrativa de la empresa Quimica Industrial
del Sur S.A., por medio de la aplicacion de una diagnostico organizacional basado en
principios de comparacion en Santa Rosa de Santo Domingo de Heredia, en el primer

cuatrimestre 2024 ..

Ademas, indico que, en la presentacion de los resultados, de manera escrita y oral,

puede utilizarse publicamente el nombre de Quimica Industrial del Sur S.A.

Ademas, solicito que toda la informacion obtenida de esta empresa se utilice de
manera confidencial, solamente para fines investigativos y educativos. En ese sentido, indico
que, en la presentacion de los resultados, de manera escrita y oral, se recurra a un pseudénimo

o nombre ficticio para mantener nuestro anonimato.
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Cualquier  consulta, sirvanse contactarme al correo - electronico

cpadilla@quimisurcr.com, o al teléfono 83465882.

Atentamente,

G2

-

Firma

Carlos Eladio Padilla Duarte.
Gerente general

Quimica Industrial del Sur S.A.



Anexo 11. Carta de aprobacion del Tutor
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San José, 13 de agosto de 2024

Destinatario
Carrera
Universidad Hispanoamericana

Estimado sefor:

El estudiante JOSE PABLO JIMENEZ DELGADO, cédula de identidad namero 1-1391-0308., me
ha presentado, para efectos de revisidn y aprobacién, el trabajo de investigacién denominado Mejora
de la gestion administrativa de la empresa Quimica Industrial del Sur S.A., por medio de
la aplicacion de un diagnéstico organizacional basado en principios de comparacién en

Santa Rosa de Santo Domingo de Heredia, en el primer cuatrimestre 2024.

la cual ha elaborado para optar por el grado académico de Licenciatura en administracion de

empresas eénfasis en Gerencia

En mi calidad de tutor, he verificado que se han hecho las correcciones indicadas durante el proceso
de tutoria y he evaluado los aspectos relativos a la elaboracion del problema, objetivos, justificacion;
antecedentes, marco tedrico, marco metodoldgico, tabulacién, analisis de datos; conclusiones y

recomendaciones.

De los resultados obtenidos por el postulante, se obtiene la siguiente calificacidn:

a) | ORIGINAL DEL TEMA 10% [ 10

b) | CUMPLIMIENTO DE ENTREGA DE AVANCES 20% |10

C) | COHERENCIA ENTRE LOS OBJETIVOS, LOS INSTRUMENTOS 30% |30
APLICADOS Y LOS RESULTADOS DE LA INVESTIGACION

d) | RELEVANCIA DE LAS CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES 20% |20

e) | CALIDAD, DETALLE DEL MARCO TEORICO 20% |20
TOTAL 90

En virtud de la calificacion obtenida, se avala el traslado al proceso de lectura.

Fi o digital
SEIR FRANCISCO 7 ern rranciscn
Atentamente, CHACON ACHI  CHACON ACHI [FIRMA)

Fecha: 2024.08.13
(FIRMA) T0:57-24 0600

Nombre Seir Chacon Achi
Cédula identidad N 108480930
Carné Colegio Profesional N 38245



Anexo 12. Carta de aprobacion de la Lectora

Sefioras y sefiores
Facultad de Ciencias Econdmicas
Universidad Hispanoamericana

Estimadas personas:

Heredia, 21 de octubre 2024

Departamento de Servicios Estudiantiles
Universidad Hispanoamericana
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El estudiante José Pablo Jiménez Delgado, cedula de identidad 1-1391-0308, me ha
presentado para efectos de revision y aprobacion, el trabajo de investigacion denominado
“Mejora de la gestion administrativa de la empresa Quimica Industrial del Sur S5.A.,
por medio de la aplicacion de un diagnéstico organizacional basado en principios
de comparacién en Santa Rosa de Santo Domingo de Heredia, en el primer
cuatrimestre 2024", el cual ha elaborado para obtener su grado de Licenciatura en

Administracion de Negocios con énfasis en Gerencia.

He revisado vy he hecho las observaciones al contenido analizado, particularmente lo
relativo a la coherencia entre el marco tedrico y el analisis de datos, la consistencia de
los datos recopilados y la correspondencia enfre éstos y las conclusiones; asimismo,
la aplicabilidad y originalidad de las recomendaciones, en términos de aporte de la
investigacion. He verificado que se han hecho las modificaciones correspondientes a

las observaciones indicadas.

FPor consiguiente, este trabajo cuenta con mi aval para ser presentado en la defensa

publica.

Atentamente,

Firmado digitalmente

CARMEN SUSANA | cARMEN sUsANA

ARAYA ZAMORA ARAYA ZAMORA (FIRMA)

Fecha: 2024.10.21
(FIRMA) IE?&:SE -06'00°

Susana Araya Zamora
Cédula de identidad 4-0140-0573
Carng Colegio Profesional N° 011457
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Anexo 13. Carta de aprobacion del/la profesional en Filologia

[ Este es el modelo. Pegar la imagen del documento debidamente completado y

firmado. ]
Ciudad, xx de Mes de 202x.
Sefioras y sefiores
Facultad de Ciencias Economicas Departamento de Servicios Estudiantiles
Universidad Hispanoamericana Universidad Hispanoamericana

Estimadas personas:

El suscrito/La suscrita, en mi condicién de profesional en Filologia, hago constar que he
revisado la tesis/tesina titulada “Nombre del trabajo”, 1a cual fue elaborada por el/la estudiante
Nombre Apellido Apellido, cédula de identidad 0-0000-0000.

El documento responde a los requisitos exigidos para estos casos. Por tanto, apruebo que
el/la sustentante presente su trabajo final de graduacion ante el Tribunal Calificador nombrado

para tales efectos.

Cualquier consulta, sirvanse contactarme al correo electronico correo@correo.com, o al

teléfono »xooo-xxxx.

Atentamente,

Firma

Nombre Apellido Apellido
Filélogo/Filéloga

Cédula 0-0000-0000


mailto:correo@correo.com
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Anexo 14. Licencia y autorizacion al CENIT

UNIVERSIDAD HISPANOAMERICANA
CENTRO DE INFORMACION TECNOLOGICO (CENIT)
CARTA DE AUTORIZACION DE LOS AUTORES PARA LA CONSULTA.LA
REPRODUCCION PARCIAL O TOTAL Y PUBLICACION ELECTRONICA
DE LOS TRABAJOS FINALES DE GRADUACION

San José, 11 de agosto de 2024.

Sefores:
Universidad Hispanoamericana
Centro de Informacion Tecnolégico (CENIT)

Estimados Sefiores:

El suserito José Pablo Jiménez Delgado con nimero de identificacion 113910308, autor del
trabajo de graduacidn titulado “Mejora de la gestion administrativa de la empresa Quimica
Industrial del Sur S.A.™, presentado y aprobado en el afio 2024 como requisito para optar por
el titulo de Licenciatura en administracion de negocios con énfasis en gerencia: SI autorizo
al Centro de Informacién Teenolégico (CENIT) para que con fines académicos. muestre a la
comunidad universitaria la produccién intelectual contenida en este documento.

De conformidad con lo establecido en la Ley sobre Derechos de Autor v Derechos Conexos
N 6683, Asamblea Legislativa de la Republica de Costa Rica.

Cordialmente,

JOSE PABLO Firmado digitalmente
por JOSE PABLO

JIMENEZ JIMENEZ DELGADO

DELGADO (HAMA)
Fecha: 2024.08.11

(FIRMA) 16:17:47 -06'00'
Documento de Identidad 1-1391-0308
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ANEXO 1
LICENCIA Y AUTORIZACION DEL AUTOR
PARA PUBLICAR Y PERMITIR LA CONSULTA Y USO

Parte 1. Términos de la licencia general para publicacion de obras en el repositorio institucional

Como titular del derecho de autor, confiero al Centro de Informacion Tecnoldgico (CENIT) una licencia
no exclusiva, limitada y gratuita sobre la obra que se integrara en el Repositorio Institucional, que se
ajusta a las siguientes caracteristicas:

a) Estara vigente a partir de la fecha de inclusion en el repositorio, el autor podra dar por terminada la
licencia solicitdndolo a la Universidad por escrito.

b) Autoriza al Centro de Informacion Tecnol6gico (CENIT) a publicar la obra en digital, los usuarios
puedan consultar el contenido de su Trabajo Final de Graduacion en la pagina Web de la Biblioteca
Digital de la Universidad Hispanoamericana

¢) El autor acepta gque la autorizacion se hace a titulo gratuito, por lo tanto, renuncia a recibir beneficio
alguno por la publicacion, distribucién, comunicacion publica y cualquier otro uso que se haga en los
términos de la presente licencia y de la licencia de uso con que se publica.

d) El autor manifiesta que se trata de una obra original sobre la que tiene los derechos que autorizan, y
que es €l quien asumen total responsabilidad por el contenido de su obra ante el Centro de Informacién
Tecnoldgico (CENIT) y ante terceros. En todo caso el Centro de Informacion Tecnol6gico (CENIT) se
compromete a indicar siempre la autoria incluyendo el nombre de la persona autora y la fecha de
publicacion.

e) Autorizo al Centro de Informacion Tecnoldgica (CENIT) para incluir la obra en los indices y
buscadores que estimen necesarios para promover su difusion.

) Acepto que el Centro de Informacidn Tecnoldgico (CENIT) pueda convertir el documento a cualquier
medio o formato para propdsitos de preservacién digital.

g) Autorizo que la obra sea puesta a disposicion de la comunidad universitaria en los términos
autorizados en los literales anteriores, bajo los limites definidos por la Universidad en las “Condiciones
de uso de estricto cumplimiento” de los recursos publicados en Repositorio Institucional.

SI EL DOCUMENTO SE BASA EN UN TRABAJO QUE HA SIDO PATROCINADO O APOYADO
POR UNA AGENCIA O UNA ORGANIZACION, CON EXCEPCION DEL CENTRO DE
INFORMACION TECNOLOGICO (CENIT), EL AUTOR GARANTIZA QUE SE HA CUMPLIDO
CON LOS DERECHOS Y OBLIGACIONES REQUERIDOS POR EL RESPECTIVO CONTRATO O
ACUERDO.



