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1. Resumen 

Cada vez más, las empresas de rápido crecimiento, High-Growth firms (HGF) o Gacelas, 

están demostrando ser un excelente vehículo para dinamizar y catapultar a las economías 

emergentes. Debido a esto, los diferentes países están buscando crear entornos propicios 

para el desarrollo de empresas de este tipo. A raíz de lo anterior, con esta investigación se 

busca proponer una metodología que les permita a estas compañías, de manera rápida, 

efectiva y con la cantidad óptima de recursos, realizar un direccionamiento estratégico 

funcional que soporte el crecimiento acelerado y así minimizar la pérdida de valor por 

decisiones erradas. Como entregable se propondrán cuatro posibles formas de abarcar la 

construcción de una estrategia según la etapa de desarrollo de cada organización, 

identificando los retos más comunes en cada una y las posibles herramientas para afrontarlos 

de la mejor manera y con los recursos disponibles. 

2. Abstract 

Increasingly, fast-growing companies, High-Growth Firms (HGF) or Gazelles, are proving to 

be an excellent vehicle to boost and catapult emerging economies. Due to this, the different 

countries are seeking to create favorable environments for the development of companies of 

this type. As a result of this, this research seeks to propose a methodology that allows these 

companies to quickly, effectively and with the optimal amount of resources, carry out a 

functional strategic direction that supports accelerated growth and thus minimize the loss of 

value due to wrong decisions. As a deliverable, four possible ways of covering the construction 

of a strategy will be proposed according to the stage of development of each organization, 

identifying the most common challenges in each one and possible tools to face them in the 

best way and with the available resources. 

Palabras clave: estrategia, empresa de rápido crecimiento, tasa de crecimiento anual 

compuesto de una inversión (TCAC) o del Compound Annual Growth Rate (CAGR), tasa de 

crecimiento de la rentabilidad, variables del rápido crecimiento, direccionamiento estratégico. 

3. Introducción 

Cada vez más, las empresas de rápido crecimiento, High-Growth firms (HGF) o Gacelas, 

están demostrando ser un excelente vehículo para dinamizar y catapultar a las economías 

emergentes. Debido a esto, los diferentes países están buscando crear entornos propicios 

para el desarrollo de empresas de este tipo. En el ranking del Financial Times, para las 

empresas de más rápido crecimiento de América (Kelly, 2021), se evidencia cómo las 

economías emergentes están mostrando año tras año un mayor interés por incentivar este 

tipo de compañías al ver el creciente número de compañías que entran en el ranking, 

provenientes de países como Colombia. 

Las HGF son críticas e importantes para la economía, no solo por su impacto en la 

generación de valor, sino también porque son una fuente fundamental en la creación de 

nuevos empleos (Monteiro, 2018). Las grandes organizaciones ya estructuradas y 

organizadas tienden a reducir las posiciones, mientras que las HGF componen una parte 

importante de la creación de nuevos empleos (Birch, 1981). Por otro lado, se resalta la 

productividad como una de las variables fundamentales que sobresalen en el desarrollo de 
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las HGF como un factor significativo en el crecimiento general de la economía (Erken et al., 

2016) y por ende las HGF se asocian con proyecciones de grandes crecimientos en las 

industrias en las que participan. Como conclusión, el incremento en la productividad puede 

ser uno de los factores que desencadenan el rápido crecimiento de estas organizaciones 

(Monteiro, 2018). 

Complementando lo anterior, fomentar el surgimiento de las HGF es especialmente 

importante en los periodos de alto desempleo ya que son la alternativa más eficiente para 

reducirlo en periodos cortos y respalda el argumento de que son las compañías con mayor 

impacto en la creación de nuevos empleos (Amat y Perramon, 2011). Por otro lado, recalca 

el beneficio que este tipo de compañías puede traer a sus accionistas, entendiendo la rápida 

valorización de su inversión (Amat y Perramon, 2011). 

A raíz de los argumentos previamente descritos, las economías deberían buscar optimizar 

sus entornos con el fin de maximizar la oportunidad del surgimiento de empresas de rápido 

crecimiento. Para esto existen factores críticos como regulación, legislación, contexto 

económico regional y disponibilidad de capacitación y entrenamiento para los emprendedores 

y empresarios de las nuevas organizaciones (Tell, 2010). Para el impacto de la legislación y 

regulación se soporta el crecimiento de la economía sueca en diferentes políticas tanto 

fiscales como sociales, que fomentaron el desarrollo de la industria nacional en ciertos 

periodos y políticas que lo mermaron en otros (Henrekson, 2001). En el caso del contexto 

regional, la evidencia sugiere que al estar en entornos ricos en conocimiento se conducirá a 

las organizaciones a un mayor crecimiento (Audretsch y Dohse, 2007). 

Sin embargo, hay una hipótesis que sugiere que este tipo de empresas luego de tener un 

crecimiento elevado, tienden a tener un periodo de estancamiento. Una empresa puede 

experimentar ineficacia después de un periodo de rápida expansión debido a la incapacidad 

de ajustar su gestión y otros recursos a tiempo para abordar las complejidades 

organizacionales típicamente asociadas con periodos de rápido crecimiento (Monteiro, 2018). 

Ante este problema, estudios sugieren que los HGF deben migrar gradualmente de la 

confianza en la experiencia y la intuición empresarial hacia un proceso de planificación 

estratégica más formalizado, orientado a corto plazo (Demir et al., 2016).  

 

Entendiendo lo anterior, con esta investigación se busca proponer una metodología que 

les permita a estas compañías, de manera rápida, efectiva y con la cantidad óptima de 

recursos, realizar un direccionamiento estratégico funcional que soporte el crecimiento 

acelerado y así minimizar la pérdida de valor por decisiones erradas.  

4. Pregunta de investigación  

¿Cómo identificar y validar los retos para direccionar estratégicamente a una empresa de 

rápido crecimiento teniendo en cuenta sus particularidades y necesidades de velocidad en 

ajuste? 

5. Objetivos  

5.1 Objetivo general 

Realizar una propuesta de direccionamiento estratégico que identifique y valide los 

principales retos de las empresas de rápido crecimiento y habilite su solución. 
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5.2 Objetivos específicos 

• Mediante una revisión bibliografía analizar e identificar los retos del direccionamiento 

estratégico para organizaciones de rápido crecimiento. 

• Construir una propuesta aplicable a empresas de rápido crecimiento que permita 

identificar las problemáticas teniendo en cuenta los retos identificados en el objetivo 

anterior. 

• Validar la propuesta diseñada aplicando través de un ejercicio de direccionamiento 

estratégico en Kaizen Group Ingeniería para obtener los retos identificados de la entidad. 

 

Durante toda esta investigación se buscará construir una propuesta de direccionamiento 

estratégico asociado a los estadios de desarrollo donde en la justificación se buscara mostrar 

la importancia e impacto de este segmento de organizaciones, posteriormente en el marco 

teórico y conceptual, clarificar y profundizar en la teoría del direccionamiento estratégico y 

como se ha aplicado a las organizaciones de rápido crecimiento y como se propone una 

estructura de análisis según las etapas de madurez y desarrollo, una vez visto esto, la 

investigación desde la definición de las etapas de desarrollo y sus características para 

finalizar con el uso del modelo en el caso especifico de Kaizen Group Ingeniería, identificando 

su estado de desarrollo con el fin de validar los retos propuestos para esa etapa de 

maduración. Para finalmente mostrar los resultados de esa validación del caso y concluir 

sobre como la investigación previa y la construcción y ejecución del caso nos permiten 

soportar algunos puntos clave. 

 

6. Justificación y delimitación del problema de investigación  

Como se expuso en el planteamiento del problema, cada vez más las empresas de rápido 

crecimiento están demostrando ser un excelente vehículo para dinamizar y catapultar a las 

economías emergentes. Debido a esto, los diferentes países están buscando crear entornos 

propicios para el desarrollo de empresas de este tipo. Adicionalmente, alineado con este 

impacto está el objetivo ocho de los Objetivos de Desarrollo Sostenible (ODS) de las Naciones 

Unidas, en el cual se prioriza el trabajo decente y el crecimiento económico. De acuerdo con 

lo anterior, el impacto que tienen las empresas de rápido crecimiento en momentos de crisis 

en sus entornos, regiones y países impacta de manera positiva y directamente este ODS.  

Figura 1 

Objetivos de Desarrollo Sostenible 
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Fuente: (Organización de las Naciones Unidas, 2015). 

Sin embargo, debido precisamente a su ritmo acelerado, la principal ventaja de estas 

empresas se convierte en una debilidad, ya que ese crecimiento anticipado genera 

inconvenientes a la hora de realizar un direccionamiento estratégico adecuado para potenciar 

y guiar ese desarrollo. En muchas ocasiones los directivos de este tipo de empresas se ven 

abrumados por la sobrecarga de información y no logran priorizar y estructurar de manera 

metódica una estrategia para sortearlo. Los gerentes de las HGF deben enfrentar mayores 

retos al momento de tomar decisiones que los gerentes de compañías de menor velocidad 

de crecimiento (Wennberg, 2013).  

Parte de la problemática que enfrentan los gerentes de las empresas de rápido 

crecimiento, según Wennberg, es que el crecimiento de las ventas, normalmente errático, no 

implica necesariamente un crecimiento homogéneo dentro de toda la estructura 

organizacional; como consecuencia, resulta difícil definir una directriz estratégica debido al 

cambio de patrones de crecimiento de cada nivel organizacional (Wennberg, 2013), lo que 

indica la necesidad de flexibilizar la manera en que sus gerentes hacen direccionamiento 

estratégico. Otro punto importante que resalta (Dávila et al., 2010), revelado al momento de 

entrevistar a varios gerentes de empresas de rápido crecimiento fue la necesidad de adoptar 

diferentes sistemas de gerencia. Una vez se obtuvo el resultado de esas entrevistas, se 

evidencian dos grandes motivadores para la adopción de sistemas gerenciales: el primero, 

que en experiencias anteriores los gerentes ya conocían algunos sistemas gerenciales y, a 

causa de esto, lideran su implementación anticipándose a posibles problemáticas futuras ya 

experimentadas previamente; como segunda causa, resultado del caos general que enfrentan 

este tipo de compañías ante situaciones inesperadas, los gerentes acuden a esta clase de 

metodologías en búsqueda de una solución.  

Algunos autores resaltan la importancia de definir una estrategia basada en la 

diferenciación (Demir et al., 2016); sin embargo, debido a la inmadurez de algunas 

organizaciones, los gerentes no saben definir cuál es el núcleo competitivo de su compañía, 
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el cual, según Wennberg, se define como aquellos recursos y conocimientos que no se 

pueden copiar o imitar por la competencia (Wennberg, 2013). De la misma manera, varias 

investigaciones han evidenciado que normalmente las HGF después de periodos cortos no 

logran mantener ese ritmo acelerado de crecimiento entrando en procesos de estancamiento 

o de declive. Investigaciones muestran cómo de un 100 % de empresas catalogadas como 

de rápido crecimiento, solamente el 2% logra mantenerse en esta categoría (Amat y 

Perramon, 2011).  

Por último, aunque sean empresas de rápido crecimiento, debido a su inexperiencia, los 

gerentes dedican gran parte de su tiempo a tareas operativas y administrativas sin darle 

mayor importancia a la gestión estratégica (Tell, 2015). Esta investigación es respaldada 

luego de haber hecho una serie de entrevistas a varios gerentes de este tipo de empresas, y 

se encontró que el 87 % de su tiempo lo invertían en tareas administrativas y operativas (Tell, 

2010).  

 

 

 

 

 

 

Figura 2 

Principales actividades ejecutadas por un gerente   

 

Fuente: (Tell, 2010).  

Esta investigación se enfocará en dar alternativas a estos gerentes para anticiparse a las 

situaciones de caos, poderlas enfrentar y darles herramientas para un manejo adecuado de 

esas situaciones. Por otro lado, también buscará darles mecanismos a esos gerentes para 

1. Trabajo de desarrollo estratégico 

(13%) 

1. Personal (11 %) 

2. Economía y administración 

(9 %) 

3. Correos y papeleo (6 %) 

4. Conversaciones sociales y 
problemas privados (3 %)  

1. Manufactura y control 
(26 %) 

2. Procesos de producción 

(9 %) 

3. Construcción (6 %) 

4. Desarrollo de trabajo 
operativo (1%) 

Actividades estratégicas 

Provee dirección general 

para mejorar el rendimiento 

Actividades 

administrativas 

Soporte estructural 

Actividades operacionales 

Producción 

Contactos externos 

(4%) 

Mercadeo y ventas 

(7%) 

Entrega y reclamaciones 

(3%) 

Compras (2 %) 
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detectar y potenciar estas fortalezas y direccionamiento estratégico que permitan maximizar 

las oportunidades de mantenerse como HGF a través del tiempo.  

Para el ejercicio de esta investigación se considera empresa de rápido crecimiento a toda 

aquella que, de acuerdo con Witteloostuijn et al. (2010), Demir et al. (2016) y Wennberg 

(2013), cumpla con las siguientes tres condiciones: 

• Primero, que a través del cálculo de la tasa de crecimiento anual compuesto 

de una inversión (TCAC) o del Compound Annual Growth Rate (CAGR) —el 

cual Gartner define como el promedio anual de crecimiento en las ventas entre 

dos años (Gartner, 2021)— tengan en los últimos cuatro años un crecimiento 

superior al 20 % anual. 

• Segundo, un crecimiento en número de empleados durante los últimos cuatro 

años, entre directos e indirectos, constante. 

• Tercero, una tasa de crecimiento positiva en la rentabilidad (Witteloostuijn et 

al., 2010) (Demir et al., 2016) (Wennberg, 2013). 

Entendiendo todo esto, para la aplicación de la metodología por diseñar en esta 

investigación, se seleccionó a la empresa Kaizen Group Ingeniería, la cual cumple a cabalidad 

con la definición planteada como empresa de rápido crecimiento, con la cual se tiene acceso 

debido a la relación con los fundadores de esta.  

 

 

Tabla 1 

Cuadro de crecimiento Kaizen Group Ingeniería 

Año 
Incremento Número 

de Empleados 
Incremento de 
Rentabilidad 

TCAC 
(CAGR) 

 
2019 

42 % 
 

0,22 % 
 

28 % 

2020 82 % 
 

0,06 % 
 

38 % 

2021 45 % 
 

0,16 % 
 

20 % 

2022 27 % 
 

12,37 % 
 

200 % 
    

Fuente: Elaboración Propia. 

7. Tipo de investigación  

El enfoque que se le quiere dar a la investigación es documental ya que, como lo describe 

(Bernal, 2006), a través de la revisión bibliográfica y validación documental de diferentes 

autores se busca establecer las etapas por las que tiene que desarrollarse una empresa de 

rápido crecimiento, construyendo un modelo asociado al desarrollo organizacional en el cual 

el análisis de brechas en su definición como comparativo entre escenario ideal y actual 

(Calixto, 2021) permita identificar las principales oportunidades de las organizaciones frente 

a un escenario ideal. Posteriormente se tornará la investigación hacia un estudio de caso en 
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el que a través del análisis del conocimiento empírico obtenido por Kaizen Group Ingeniería 

se busca respaldar las conclusiones y soluciones propuestas en la investigación 

realizada previamente. 

8. Marco teórico y conceptual 

Con el fin de clarificar el concepto de empresas de rápido crecimiento, como lo comentan 

Coad et al. (2014), se resaltan siete componentes que pueden ayudar a describirlas: primero, 

debido a las características del mercado, las empresas de rápido crecimiento son una 

minoría; segundo, consecuencia de su rápido crecimiento son fuertes creadoras de empleo; 

tercero, las empresas de rápido crecimiento tienden a ser jóvenes pero no necesariamente 

pequeñas; cuarto, las empresas de rápido crecimiento no necesariamente son tecnológicas; 

quinto, no son persistentes a largo plazo; sexto, es difícil anticipar un rápido crecimiento si el 

primer evento de crecimiento no se ha presentado; y por último, séptimo, de acuerdo con el 

tipo de crecimiento que se defina, se obtendrá diferentes grupos de organizaciones (Coad et 

al., 2014). 

Como previamente se analizó, para la realización de esta investigación se considera 

empresa de rápido crecimiento a toda empresa que cumpla con las siguientes tres 

condiciones: primera, CAGR en los últimos cuatro años y un crecimiento superior al 20 % 

anual; segunda, un crecimiento constante en el número de empleados durante los últimos 

cuatro años, entre directos e indirectos; y tercera, una tasa de crecimiento positiva en la 

rentabilidad (Witteloostuijn et al., 2010) (Demir et al., 2016) (Wennberg, 2013). 

Al tratar de entender qué posibles necesidades tiene una organización de rápido 

crecimiento, surgen algunas corrientes de pensamiento, en las cuales a través de varios 

estudios se han ido aterrizando enfoques estratégicos para ellas. En primera instancia, las 

prácticas tradicionales pueden resultar en procesos inflexibles para las necesidades de este 

tipo de organizaciones (Tell, 2015). Se debe tener en cuenta que para este tipo de 

organizaciones es necesario construir una estrategia enfocada en innovación y eficiencia 

(Leitner y Geueldenberg, 2010) ajustado al crecimiento acelerado de ese tipo de 

organizaciones. Por otro lado, un ambiente de negocios cambiante estimula el rápido 

crecimiento de las organizaciones alineado a su necesidad de adaptarse al mercado para 

sobrevivir (Bravo-Biosca, 2010). Adicionalmente, los entornos VUCA (por sus siglas en inglés, 

Volátil, Incierto, Complejo y Ambiguo) se volverán cada vez más comunes de la mano de la 

globalización y las nuevas tecnologías (Bawany, 2016). 

Entendiendo lo anteriormente mencionado, es necesario identificar el mejor modelo 

estratégico para este tipo de organizaciones, un modelo que les dé las herramientas, los 

conceptos y las estructuras necesarias para adaptarse y maximizar la probabilidad de éxito 

en este tipo de ambientes. De acuerdo con eso, Mintzberg et al. (2018) proponen varias 

escuelas estratégicas con el fin de adaptarlas según la necesidad de cada organización.  

Después de revisar en detalle estas alternativas y entendiendo la necesidad latente de 

este tipo de organizaciones de adaptarse de manera rápida, flexible e innovadora, se encontró 

a la escuela del aprendizaje como la corriente óptima para este tipo de requerimientos. Ya 

que a través de una estrategia emergente y un equipo de liderazgo en constante aprendizaje 

esta escuela les permite a las organizaciones implementar estrategias de manera rápida, con 

ejecuciones eficientes y flexibles. En esta escuela Mintzberg et al. (2018) recalcan que las 
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estrategias deben ser más efectivas y menos ingeniosas, es decir, maximizar los resultados 

con la menor cantidad de recursos.  

Mintzberg et al. (2018) en esa escuela resaltan el sistema unificador de Crossan, Lane y 

White para el aprendizaje organizacional (véase figura 4), que se divide en tres niveles y 

cuatro procesos. Los niveles parten del individuo, pasando por los grupos, hasta llegar a la 

organización como un todo y los procesos se dividen en: Intuición, proceso subconsciente 

que tiene lugar en el individuo y es el comienzo del aprendizaje; Interpretación, en la que se 

recoge el proceso de aprendizaje individual y se comparte grupalmente teniendo en cuenta 

lenguaje y diálogo; Integración, en la que se cambia la comprensión colectiva y se busca 

construir un puente con toda la organización; y por último, Institucionalización, la cual 

incorpora ese aprendizaje en toda la organización a través de planes, sistemas y procesos 

(Lane et al., 1997). 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Tabla 2 

Sistema unificador  
    

    

Nivel Proceso Información Recibida/Resultados  

Individual 

 

 

 

 

 

Grupo 

 

 

 

 

 

Organización 

Intuición 

Experiencias 

Imágenes 

Metáforas 

 

Interpretación 

Lenguaje 

Mapa cognitivo 

Conversación/Diálogo 

 

Integración 

Comprensión compartida 

Adaptación mutua 

Sistemas interactivos 

 

Institucionalización 

Planes/Rutinas/Normas 

Sistemas diagnósticos 

Reglas y procedimientos 

 

Fuente: Mintzberg et al. (2018). 

De igual manera, vale la pena resaltar que Mintzberg et al. (2018) advierten que, aunque 

es una escuela que puede funcionar muy bien y la defienden, los gerentes de estas 
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organizaciones en ocasiones tienden a malinterpretarla y a optar por la toma de decisiones 

que alejen al gerente del desarrollo de una estrategia.  

Posterior a esto, Tell (2010) propone una distribución de cuatro posibles corrientes 

estratégicas para las firmas de rápido crecimiento: 

• La estrategia simplista: el proceso simplista de elaboración de estrategias. La 

estrategia más utilizada en pequeñas empresas es definida por (Dess y Lumpkin, 

1995) como un énfasis excesivo en las mismas cosas que los hicieron exitosos en 

primer lugar. Un proceso simplista de elaboración de estrategias se caracteriza 

por la falta de variedad en el comportamiento del gerente. En operaciones, este 

significa que el gerente asume un rol de especialista o sustituto (trabajando 

principalmente con algunas cuestiones como la ventaja competitiva de la 

empresa). Al adoptar la estrategia simplista, los gerentes a menudo descuidan 

otros factores importantes debido a este objetivo de enfoque único. 

• La estrategia participativa: el proceso participativo de elaboración de estrategias 

es caracterizado por variables que revelan una gestión participativa o colaborativa. 

Esta estrategia puede beneficiar a la organización al introducir más y nuevas ideas 

y permitir una discusión más crítica de las decisiones. Tal apertura realza la 

capacidad de la organización para reaccionar a los cambios en su entorno. Ideas 

como “en los negocios la planificación involucra a todos en la organización” se 

ajustan positivamente a este tipo de estrategias, mientras que organizaciones con 

el CEO como único autorizador y con criterio imposibilitan este tipo de estrategia.  

• La estrategia adaptativa: el proceso de elaboración de estrategias adaptativas 

(reactivas) es caracterizado por una orientación externa hacia la adaptación a las 

necesidades del cliente y busca responder a los comentarios de los proveedores. 

Por ejemplo, los gerentes que adoptan esta estrategia gastan gran parte de su 

tiempo hablando y escuchando a personas ajenas a sus empresas y centrándose 

en actividades relacionadas con estos contactos externos. Son organizaciones 

que buscan adaptarse continuamente mediante la realización de los cambios 

adecuados en función de la retroalimentación. 

• La estrategia innovadora/intraemprendedora: el proceso se caracteriza por un 

enfoque en la innovación y las actividades de emprendimiento dentro de la 

empresa (“intraemprendimiento”). Los gerentes que adoptan esta estrategia se 

enfocan en el desarrollo estratégico del trabajo y desarrollo de productos. Sin 

embargo, también tienen una orientación externa teniendo mapeadas a las partes 

interesadas y buscando innovar también en ese aspecto. Son organizaciones en 

las que las personas son muy dinámicas y emprendedoras y tienden a estar 

dispuestas a correr riesgos. 

De acuerdo con esto, al extrapolar los conceptos trabajados por Mintzberg et al. (2018) y 

Tell (2010) a un mismo escenario, se encontró que en la escuela del aprendizaje, y 

específicamente en el modelo de aprendizaje organizacional, estructuran una hoja de ruta de 

cómo construir aprendizaje y conocimiento en una organización, mientras Tell (2010) propone 

una ruta de aprendizaje organizacional en la cual cada estrategia nueva es más compleja y 

requiere mayor conocimiento que la anterior. A raíz de esto, se puede construir un cuadro 

(véase figura 5) en el que dependiendo del momento de la empresa de rápido crecimiento, 
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su conocimiento adquirido y proceso de aprendizaje se puede direccionar con una de las 

estrategias propuestas por Tell (2010) y determinadas etapas de aprendizaje propuestas por 

Mintzberg et al. (2018). 

 

Tabla 3 

Relación tipo de estrategia con proceso de aprendizaje 

 

Etapa de desarrollo de la 

organización 

Proceso de aprendizaje 

(Escuela del aprendizaje) 

Estrategia 

(Tell, 2010) 

 

 

 

Etapa 

Intuición 

Interpretación 

Simplista 

Interpretación 

Integración 

Participativa 

Integración 

Institucionalización 

Adaptativa 

Institucionalización continua Innovadora 

Fuente: Elaboración Propia. 

Posterior a esto, es necesario definir cada etapa con variables claras que les permitan a 

los gerentes de las organizaciones de rápido crecimiento rápidamente identificar en qué etapa 

se encuentra su organización. Con el fin de definir cada etapa, esta investigación se basa en 

las cinco grandes variables del rápido crecimiento: el capital humano, la gerencia de ese 

capital, la estrategia, la innovación y las capacidades disponibles (Demir et al., 2016).  

Figura 3 

Modelo de estrategia conceptual dirigido por alto crecimiento 

  

Capital 

humano 

HRM 

Estrategia 

Innovación 

Capacidades 

Alto 

crecimiento 
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Fuente: Demir et al. (2016) 

Ahora, entendiendo lo anterior, se define cada etapa desde la perspectiva de las cinco 

variables del rápido crecimiento, la mejor estrategia por aplicar y el proceso de aprendizaje 

adoptado. 

Cuando las organizaciones están iniciando, entendiendo que están en su punto de 

autoconocimiento y la mayoría de las decisiones se toman de manera individual, confiando 

en conocimientos puntuales de cada miembro de la organización, la estrategia idónea para 

esta etapa inicial es la estrategia simplista, al verla como la mejor alternativa para aprovechar 

ese golpe de crecimiento acelerado que se está empezando a evidenciar. Como límite para 

esta estrategia se considera la transición al proceso de aprendizaje a través de la 

interpretación. Es decir, una vez la organización pasa de esos procesos simples de toma de 

decisiones emocionales, individuales e intuitivas a un proceso de aprendizaje colaborativo y 

construido a través del diálogo entre los diferentes miembros de esta, la organización estaría 

madurando y entrando a la siguiente etapa. Esta etapa será considerada como 

etapa temprana.  

Para la siguiente etapa, la organización cuenta con mayor experiencia y conocimiento 

adquirido, sin embargo, adicionalmente a las dificultades compartidas con la etapa temprana, 

se generan nuevas problemáticas asociadas a la distribución de carga operativa 

y administrativa de los directivos y la delegación a sus equipos (Wennberg, 2013). Se propone 

como la mejor estrategia la participativa, en la cual la interpretación grupal del aprendizaje y 

el comienzo de la construcción de integraciones son fundamentales para maximizar el 

aprovechamiento de ese “know-how” adquirido. En esta etapa la organización se sostendría 

hasta que requiera y empiece a aplicar sistemas interactivos y los grupos empiecen a 

colaborar en la construcción y comprensión del conocimiento. Esta etapa será considerada 

como etapa temprana tardía. 

Una vez finalizada la etapa tardía, la empresa ya debe tener una estructura mucho más 

clara, no obstante, la divulgación y la comunicación interna se dificultan debido a las 

características de la organización y los tiempos con los que cuenta la estructura para 

comunicar decisiones. Adicionalmente, el contacto con los stakeholders presenta retos y 

dificultades en su ejecución. A raíz de esto, la organización a medida que crece necesitará 

aprovechar mejor su conocimiento y estructurarlo para su utilización; en consecuencia, se 

propone en este punto una estrategia adaptativa, en la cual ya la información interna está 

siendo aprovechada y es necesario empezar a recoger información de los stakeholders o 

partes interesadas fundamentales, con el fin de robustecer ese conocimiento adquirido y 

mejorar sobre las oportunidades actuales. En esta etapa estarían hasta que empiece un 

proceso de institucionalización definiendo metodologías, planes y sistemas para aprovechar 

ese conocimiento y estructurar el aprendizaje. Esta etapa será considerada como etapa 

de premaduración. 

Finalmente, la organización empieza a enfocarse en maximizar el aprovechamiento de 

toda esa experiencia y conocimiento adquirido. En esta etapa se evidencian de manera muy 

clara las problemáticas de metodología para la innovación y las dificultades en la estructura 

organizacional a raíz del crecimiento de ventas errático (Wennberg, 2013). La 

institucionalización de la organización debería construir un proceso de continuo aprendizaje, 

por este motivo es recomendable aplicar la estrategia innovadora, en la que la construcción 
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de conocimiento estructurado tanto de manera interna como externa es fundamental. Esta 

etapa será considerada como etapa de maduración. 

Tabla 4 

Relación tipo de estrategia con proceso de aprendizaje y etapa 

 

Etapa de desarrollo  

de la organización 

Estrategia  

(Tell, 2010) 

Proceso de aprendizaje 

(Escuela del aprendizaje) 

Etapa temprana Simplista Intuición 

Interpretación 

Etapa temprana tardía Participativa Interpretación 

Integración 

Etapa de premaduración Adaptativa Integración 

Institucionalización 

Etapa de maduración Innovadora Institucionalización continua 

Fuente: Elaboración Propia. 

Ahora, con la relación arriba mencionada se propone un modelo de direccionamiento 

estratégico que permite identificar de manera clara esas problemáticas y retos que presentan 

las organizaciones de rápido crecimiento para posteriormente visibilizar algunas alternativas 

para su aproximación y dentro de los límites de esta investigación buscar y proponer su 

solución dando así respuesta y solución a lo planteado como objetivo general de este trabajo. 

 

 

9. Cronograma de actividades. 

 

 

Con el fin de abarcar todos los puntos definidos en el diseño metodológico, se construye el 

siguiente cronograma de hitos y duración, el cual se distribuirá en cuatro partes.  

9.1 Hitos claves y duración (en meses) 

1. Revisión de literatura que permita entender cuáles son los problemas de las 

organizaciones de rápido crecimiento y qué posibles modelos estratégicos pueden 

abordar estos problemas (tres meses). 

2. Buscar en profundidad las posibles definiciones de empresas de rápido crecimiento, 

sus características y condiciones para ser consideradas así.  

3. Buscar en profundidad las posibles características compartidas, problemáticas y 

estudios asociados a este tipo de organizaciones.  

4. Aterrizar estas problemáticas y priorizar de acuerdo con la criticidad evidenciada en 

las investigaciones previas. 
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5. Proponer un modelo particular que resuelva el direccionamiento para ese tipo de 

empresas (tres meses). 

6. Buscar las posibles herramientas y los modelos estratégicos aplicados a las empresas 

de rápido crecimiento o en su defecto a empresas con características similares.  

7. Construir un modelo estratégico alineado con toda la información recogida, ajustado 

y diseñado para empresas de rápido crecimiento. 

8. Buscar posibles herramientas para dar solución a las problemáticas planteadas, de 

manera clara y rápida.  

9. Definir las mejores herramientas para la ejecución en empresas de rápido crecimiento, 

entendiendo sus características puntuales. 

10. Aplicar el modelo para el caso puntual de Kaizen Group Ingeniería (cuatro meses). 

11. Definir plan de trabajo para la implementación en Kaizen Group Ingeniería. 

12. Validar el calendario de implementación con disponibilidad de los key stakeholders en 

la organización.  

13. Realizar la implementación por medio de la estructuración de desarrollos parciales de 

acuerdo con la disponibilidad. 

14. Hacer recomendaciones y conclusiones de su potencial implementación en cualquier 

organización (dos meses). 

15. Analizar los resultados cualitativos en Kaizen Group Ingeniería. 

16. Definir las recomendaciones y los posibles siguientes pasos por seguir, de acuerdo 

con el análisis realizado. 

17. Dar conclusiones y los posibles siguientes pasos por seguir en el desarrollo de 

esta investigación.  

 

 

 

10. Diseño metodológico (fases de la investigación) 

 

 

Para el diseño metodológico de esta investigación se definieron cuatro etapas entendiendo 

las necesidades y características de este trabajo. La primera etapa se acotó en una 

investigación exploratoria documental basado en la definición de Namakforoosh (2005), cuyo 

propósito es encontrar la suficiente información de un problema para formular hipótesis útiles. 

Empieza con descripciones generales del problema y la idea principal de este tipo de 

investigación es obtener un conocimiento más amplio del problema de estudio. Además, 

respaldada por Bernal (2006), ya que se busca entender los problemas de las organizaciones 
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de rápido crecimiento y que posibles modelos estratégicos pueden abordar dichos problemas 

desde la bibliografía y la validación documental. 

Como segunda etapa se busca construir una propuesta a raíz de esta investigación que 

proponga un modelo de direccionamiento estratégico para este tipo de empresa. Una vez 

definido este modelo y justificado con la información recolectada a través de la bibliografía en 

la investigación exploratoria documental, se aplicó en el caso de estudio de Kaizen Group 

Ingeniería para recolectar información adicional.  

Por último, una vez realizada la aplicación en el caso de estudio, se genera un ambiente 

propicio para estudiar los cambios que tienen lugar en los procesos de carácter organizacional 

(Ugalde y Balbastre-Benavent, 2013), para posteriormente analizar los resultados y sobre eso 

realizar recomendaciones y conclusiones en línea con potenciales siguientes pasos y 

oportunidades en la implementación. 

10.1 Instrumentos y técnicas de recolección y procesamiento de información 

● Investigación exploratoria documental. 

● Estudio de caso. 

Entendiendo todo lo anteriormente descrito, una vez definidas las etapas, la estrategia y 

el proceso de aprendizaje que las acompaña (véase tabla 5), es necesario identificar a través 

de la investigación bibliográfica cuáles son las mejores formas de abordar desde el 

direccionamiento estratégico cada una de las etapas al identificar esas potenciales 

características, problemáticas y posibles soluciones para las empresas de rápido crecimiento 

y su especialmente retante condición. 

Tabla 5 

Relación tipo de estrategia con proceso de aprendizaje 

 

Etapa de desarrollo  

de la organización 

Estrategia  

(Tell, 2010) 

Proceso de aprendizaje 

(Escuela del aprendizaje) 

Etapa temprana Simplista Intuición 

Interpretación 

Etapa temprana tardía Participativa Interpretación 

Integración 

Etapa de premaduración Adaptativa Integración 

Institucionalización 

Etapa de maduración Innovadora Institucionalización 

continua 

Fuente: Elaboración Propia. 

10.1.1 Etapa temprana  

Entendiendo el rápido crecimiento y la corta experiencia, las organizaciones en etapa 

temprana tienen poca información, poco conocimiento adquirido (Tell, 2010), limitantes de 

tiempo para la toma de decisiones y los gerentes tienden a tener problemas para definir su 

propuesta de valor (Wennberg, 2013). A raíz de esto, como se propone anteriormente, la 

mejor forma de direccionar estratégicamente estas organizaciones es a través de un enfoque 
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simplista, sin embargo, es necesario ir un paso más allá e identificar cuáles son esas 

metodologías y herramientas que les permitan a los líderes aterrizar y hacer más efectivo ese 

proceso de direccionamiento.  

Acorde con lo previamente identificado, con el fin de direccionar a toda la organización es 

importante que en primera medida se defina la propuesta de valor (Wennberg, 2013) de 

manera muy clara y priorizando ese producto o servicio que le está permitiendo a la 

organización crecer de manera acelerada. En línea con esto, es necesario clarificar un 

proceso o una herramienta que facilite la identificación y definición de esa propuesta de 

manera muy rápida y efectiva, esto debido a que la empresa requiere identificar muy 

claramente sus fortalezas. Para esto existen muchas alternativas, aunque para el ejercicio de 

esta investigación se propondrá una.  

Pigneur et al. (s. f.) destacan el lienzo de la propuesta de valor, ya que se trata de una 

herramienta que permite ampliar detalles de cómo se crea valor para el cliente, dando 

visibilidad y haciendo tangible el valor generado, lo que resulta en una mayor facilidad para 

analizar y gestionar la estrategia (véase figura 4). 

 

 

 

Figura 4 

Lienzo de la propuesta de valor 

 

Posteriormente a la definición y claridad de la propuesta de valor, muchas veces 

alcanzada de manera natural sin la necesidad de una herramienta, es necesario que las 

organizaciones busquen cubrir esos puntos débiles causados por la inexperiencia y falta de 

madurez organizacional. El primer paso será identificar esas falencias en el conocimiento 

core de la organización a través de procesos de autoconocimiento rápido, y una posible 

herramienta son las encuestas que son un instrumento indispensable para las investigaciones 

(Benavides, s. f.), entendiéndolas como un proceso estructurado para obtener información a 

través de entrevistas a una muestra representativa.  

Una vez realizado este proceso de autoconocimiento, como segundo paso, en el mediano 

plazo es necesario buscar mitigar y posteriormente solucionar esas falencias; para eso una 

posibilidad es la realización de benchmarks estructurados ya que su uso permite anticiparse 

a nuevas prácticas, fomenta la mejora continua y le permite a la organización estar mejor 

preparada para los cambios del entorno (Briones-Veliz et al., 2021).  
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Por último, con el fin de potenciar a la organización y asegurar la mitigación de esas 

oportunidades es necesario fortalecer el proceso de reclutamiento buscando atraer a las 

personas correctas para el momento y futuro de la organización; caso concreto se ve cuando 

se concluye que se debería realizar una investigación de contratación en el nivel de análisis 

de la organización, en lugar del individuo (Taylor y Collins, 2000). 

Paralelo a esto, para el desarrollo organizacional se requiere asegurar la toma de 

decisiones rápidas, por lo cual es necesario que todos los miembros directivos de la 

organización estén empoderados y tomando decisiones cuando así se requiera (Caicedo y 

Acosta, 2012), al igual que el resto de los miembros del equipo deben escalar la información 

en periodos muy cortos y de manera asertiva. Para esto es necesario definir buenas prácticas 

de escalamiento y cascadeo, al igual que procesos simples y rápidos que empoderen a los 

miembros de la organización. 

10.1.2 Etapa temprana tardía  

Como se resaltó previamente, en esta etapa la organización cuenta con mayor experiencia y 

conocimiento adquirido, sin embargo, para realizar un direccionamiento estratégico efectivo 

se deben solucionar problemáticas en la distribución de carga operativa y administrativa de 

los directivos y la delegación a sus equipos (Wennberg, 2013). Entendiendo que la 

organización está entrando en un proceso grupal de aprendizaje y el comienzo de la 

construcción de integraciones son fundamentales para maximizar el aprovechamiento de ese 

“know-how” adquirido, es fundamental buscar soluciones rápidas y efectivas a las principales 

dificultades de este estadio de desarrollo.  

Como primer punto, para que los líderes desarrollen la capacidad de delegar de manera 

efectiva y puedan orientar a la organización en pro de la dirección estratégica definida, es 

necesario tener claridad de las oportunidades y fortalezas de la organización, por lo que 

tomando como alternativa para el ejercicio del caso de estudio en cuestión, la matriz DOFA 

permite dar un panorama general de la empresa dentro del medio en el cual se desenvuelve 

(Correa, 2006), y ayuda a identificar las debilidades, oportunidades, fortalezas y amenazas, 

dar una visión holística a los líderes y mejorar su capacidad de toma de decisiones (véase 

tabla 6). 

Tabla 6 

Matriz DOFA 

 

DOFA Positivo Negativo 

Origen interno Fortalezas Debilidades 

Origen externo Oportunidades Amenazas 

Fuente: Elaboración Propia. 

Posteriormente, ya con una visión más general de la organización y su entorno, los líderes 

deben desarrollar la capacidad de priorizar de manera efectiva, maximizando el impacto con 

el menor esfuerzo posible. Como una posible herramienta acorde a eso, la matriz de impacto-

esfuerzo puede dar una solución ya que permite establecer prioridades de manera rápida y 

sencilla con criterios claros y transparentes (Molina et al., 2016) (véase figura 4). 
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Figura 4 

Matriz impacto-esfuerzo 

 
Fuente: (Huerta, s. f.). 

 

A su vez, además de priorizar el mayor impacto con el menor esfuerzo, también se hace 

necesario que los líderes de las organizaciones desarrollen la capacidad de delegar y 

postergar todo eso que no traiga valor o no sea necesario su involucramiento maximizando 

el impacto de los roles clave dentro de las organizaciones. Como opción para dar solución a 

este punto, la matriz de Eisenhower permite segmentar en cuatro grupos las tareas de 

acuerdo con su importancia y urgencia, entendiendo lo importante como necesario y crítico 

para la operación y lo urgente como tareas con un corto periodo para realizarse (Mfondoum 

et al., 2019) (véase tabla 7). 

 

Tabla 7 

Matriz de Eisenhower  

 

Matriz de 

Eisenhower 

Urgente No urgente 

Importante Hacerlo Planificarlo 

No importante Delegarlo Eliminarlo o 

postergarlo 

Fuente: Elaboración Propia. 

 

Por último, como complemento de todas las ya desarrolladas y analizadas habilidades, es 

necesario que los líderes tengan la capacidad de delegar y empoderar a sus equipos de 

manera efectiva y rápida, dando una responsabilidad coherente con sus capacidades y 

desarrollo. Entendiendo esto, una posible manera de desarrollar esta habilidad en los líderes 

es con la metodología de Cómo delegar efectivamente en 12 pasos, una guía que direcciona 
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a los líderes a través de un proceso sencillo desarrollando fuertes competencias de 

delegación (Alles, 2010), lo que les permitirá maximizar el impacto dentro de sus respectivos 

roles. 

10.1.3 Etapa de premaduración 

Como previamente se trata, cuando la organización alcanza este estadio de desarrollo, el 

direccionamiento estratégico sigue siendo fundamental para su éxito y crecimiento, sin 

embargo, la comunicación y divulgación interna se dificultan debido a que históricamente su 

desarrollo acelerado no le ha dado el espacio para estructurar este proceso de manera 

efectiva en etapas previas, siendo estas habilidades las de mayor valor en el entorno de 

trabajo (Atías y Rudolph, 2021). Alienado con esto, la organización debe desarrollar 

metodologías o herramientas que le faciliten comunicar y divulgar decisiones y cambios de 

direccionamiento estratégico de manera que toda la organización trabaje hacia un mismo fin.  

Para esto, la comunicación efectiva es una habilidad que se puede desarrollar 

potenciando los aspectos interpersonales, intrapersonales, grupales y organizacionales (Díaz 

y Gordillo, 2020), por lo que para el ejercicio de este análisis se propone, entre muchas 

alternativas, utilizar la metodología de las 7C de la comunicación efectiva para fortalecer esas 

capacidades en los líderes de la organización (véase figura 5). 

 

Figura 5 

Las 7C de la comunicación efectiva 

 

Fuente: (Learning Legendario, s. f.) 

  

Posterior al desarrollo de habilidades de comunicación, se vuelve crítico identificar esas 

oportunidades en el relacionamiento con los stakeholders, lo cual es clave, ya que debido a 

la premura del crecimiento y la velocidad en la que cambian los procesos no se han logrado 

consolidar esas relaciones. Entendiendo lo anterior, se sugiere como alternativa el análisis a 

través de encuestas y entrevistas para recolectar información que le dará a la organización 

una visibilidad anticipada del mercado y la posibilidad de identificar en etapas tempranas esas 

malas prácticas y oportunidades en su relacionamiento.  
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Por último, en esta etapa es fundamental empezar a fortalecer y afianzar esas relaciones 

clave con los proveedores o socios estratégicos, por lo que construir una metodología para 

maximizar el valor de las relaciones con esos stakeholders clave de la organización permite 

incrementar ventas y crecimiento en firme, trabajando por una visión a mediano y largo plazo 

(Sakawa y Watanabel, 2020). 

10.1.4 Etapa de maduración 

Finalmente, la organización empieza a enfocarse en maximizar el aprovechamiento de toda 

esa experiencia y conocimiento adquirido. Como se resaltó previamente, en esta etapa se 

evidencian de manera muy clara las problemáticas de metodología para la innovación y las 

dificultades en la estructura organizacional a raíz del crecimiento de ventas errático 

(Wennberg, 2013). En ese sentido, la organización debe enfocarse primero en clarificar su 

estrategia de innovación, entre las posibles alternativas. Como lo resaltan Colombelli et al. 

(2011), utilizar la matriz de estrategia y exploración para clarificar la ruta de innovación de la 

organización le permitirá orientar esfuerzos en los mercados y productos que de manera más 

rápida le puedan traer mayor valor (véase figura 6). 

 

 

 

 

Figura 6 

Matriz de Schumpeter 

 

Fuente: Colombelli et al. (2011). 

 

Luego, con una organización más madura es el momento de definir estrategias de talento 

humano y de crecimiento organizacional a corto y mediano plazo buscando anticiparse a las 

necesidades del mercado, priorizando perfiles adaptables en todos los niveles de la 

organización para facilitar los ajustes durante su maduración.  

Schumpeter Mark 1 Explotación aleatoria 

Exploración organizada Schumpeter Mark 2 

Búsqueda aleatoria 

Exploración estratégica Explotación estratégica 

Búsqueda organizada 
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Así, el capital humano puede diferenciar a una empresa de otra, le agrega valor y apoya 

su expansión, por lo que en esta etapa es fundamental priorizarlo y fortalecer el 

direccionamiento estratégico con enfoque en este (Ramírez et al., 2019). En la figura 7 se 

puede ver el modelo propuesto de estrategia de capital humano. 

Figura 7 

Estrategia de capital humano 

 

 

 

 

 

 

 

 

Fuente: (Dreams Time, s. f.). 

 

11. Aplicación propuesta de direccionamiento a Kaizen Group Ingeniería SAS 

 

Como ya se había explicado antes, el objetivo de este proyecto de grado es una vez 

creada la propuesta de direccionamiento estratégico, es necesario aplicarla con una empresa 

identificada como una HGF para hacer una validación de la metodología usada. 

En este sentido Elegimos a la empresa Kaizen Group ingeniería, empresa dedicada a la 

fabricación y comercialización de tuberías y accesorios en materiales metálicos (Hierro dúctil, 

Acero, WSP) la cual lleva en el mercado 5 años y no solo ha aumentado su rentabilidad en 

un 12.4% en el último año (teniendo en cuenta que los años pasados fueron atípicos debido 

a la recesión económica generada por el Covid 19), si no que ha aumentado desde el 2019 

su personal en un 212%. 

Kaizen group ingeniería SAS es una empresa que ha tenido un rápido crecimiento por su 

conocimiento técnico superior en su mercado, al igual que es la única empresa en Colombia 

que ha podido cumplir a cabalidad las normativas necesarias para poder vender y fabricar los 

tipos de tuberías metálicos utilizados en Colombia, generando así una confianza en el cliente 

y dando una respuesta global a las necesidades de infraestructura presentadas por el país. 

Sin embargo, como se ha evidenciado con este tipo de empresas, enfrenta dificultades para 

direccionar la empresa en pro de mantener ese crecimiento acelerado por lo que es un 

objetivo perfecto para aplicar la propuesta desarrollada en este trabajo.  

En ese orden de ideas una vez identificadas en detalle las oportunidades en cada una de 

las etapas de desarrollo de las organizaciones de rápido crecimiento y propuesto un modelo 

Estrategia 

de capital 

humano 

Evaluación de 

desempeño 

Mejora de 

procesos 

Integración 

organizacional 

Gestión del 

aprendizaje 

Mejora de 

sistemas 

Desarrollo de 

competencias 
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de direccionamiento estratégico para cada una de ellas, es necesario en primera medida 

identificar la etapa en la que Kaizen Group Ingeniería se encuentra. 

Para esto, se estructuró una tabla en la cual se definieron las características por etapa y 

alineadas con el estado actual de Kaizen Group Ingeniería, por lo que se acordó su etapa de 

maduración (véase tabla 8). 

 

Tabla 8 

Caracterización de las etapas de desarrollo de la organización 

Etapa de desarrollo  
de la organización 

Características 

Etapa temprana • Autoconocimiento. 

• Dificultad para identificar propuesta de valor. 

• Procesos empíricos. 

• Decisiones emocionales, individuales e intuitivas. 

Etapa temprana tardía • Mayor experiencia y conocimiento adquirido. 

• Aprendizaje colaborativo y de diálogo. 

• Dificultad para la delegación y priorización. 

• Inicio de integración de conocimiento. 

Etapa de premaduración • Sistemas interactivos. 

• Construcción colaborativa de conocimiento. 

• Comunicación interna ineficiente. 

• Oportunidad en conocimiento del mercado y 
entorno. 

Etapa de maduración • Institucionalización del conocimiento. 

• Procesos formales de capacitación y aprendizaje. 

• Innovación errática y sin foco específico. 

Fuente: Elaboración Propia. 

Posterior a la revisión en detalle de las características de cada etapa, gracias al aporte de 

los directores de la  se definió a Kaizen Group Ingeniería como una organización en una etapa 

temprana tardía de desarrollo con un proceso de aprendizaje alineado con la interpretación, 

con posibilidades en el futuro de empezar procesos de integración. 

De acuerdo con esto, y entendiendo las herramientas propuestas para esta etapa de 

desarrollo, se implementaron en Kaizen Group Ingeniería varias herramientas con el fin de 

dar visibilidad a los líderes de otras alternativas de gestión y facilitarles la solución de las 

problemáticas más recurrentes de la organización. La lista de herramientas 

implementadas es: 

• Matriz DOFA. 

• Matriz de Eisenhower. 

• Matriz de impacto-esfuerzo. 

• Metodología sobre Cómo delegar efectivamente en 12 pasos. 
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Con el fin de maximizar el impacto con la menor cantidad de esfuerzo al momento de 

aplicar las herramientas, se focalizó el desarrollo en los once líderes de mayor 

responsabilidad dentro de la organización: 

1. Gerente general. 

2. Director financiero. 

3. Director de producción. 

4. Director de calidad. 

5. Director de diseño. 

6. Director comercial. 

7. Director administrativo. 

8. Director de recursos humanos. 

9. Jefe de compras. 

10. Jefe de almacén. 

Una vez definidas las herramientas y los líderes de la organización con los que se iban a 

trabajar, se definieron metodologías de aplicación para cada una de ellas: 

• Matriz DOFA: se tomó la matriz DOFA (anexo 2), se realizó una capacitación corta a 

cada líder y se definieron etapas de solución de dudas.  

• Matriz de Eisenhower: se tomó la matriz de Eisenhower (anexo 4), se hizo una 

capacitación corta a cada líder y se definieron etapas de solución de dudas.  

• Matriz de impacto-esfuerzo: se tomó la matriz clásica de impacto-esfuerzo (anexo 3), 

se llevó a cabo una capacitación corta a cada líder y se definieron etapas de solución 

de dudas. 

• Cómo delegar efectivamente en doce pasos: se tomó esta metodología para delegar 

de manera efectiva (anexo 1), se realizó una capacitación corta a cada líder y se 

definieron etapas de solución de dudas. Adicionalmente se hizo una prueba de 

comportamientos para delegar con el fin de orientar mejor a los líderes de 

la organización. 

Realizado lo anteriormente descrito, se les dio a los líderes un mes para validar e 

implementar las herramientas y dar una retroalimentación a la aplicación y a los 

resultados obtenidos.  

 

12. Procesamiento de la información y los datos 

Con estos resultados obtenidos, el proceso de validación consistió en revisar los resultados 

contra la bibliografía para identificar las oportunidades en el proceso y la sesión de revisión 

de conclusiones con los participantes en Kaizen Group Ingeniería.  
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Imagen 9 

Reunión socialización Kaizen Group Ingeniera SAS 

 

 

12.1 Resultados 

Después de recibir retroalimentación y obteniendo como soporte los comentarios y ejercicios 

realizados por los once líderes de la organización, se evidenció una forma de percibir y utilizar 

cada herramienta de manera diferente. El proceso con la matriz DOFA fue bastante 

homogéneo ya que las áreas presentan muchas similitudes en cuanto a los diferentes 

aspectos que analiza, lo que permitió así evidenciar que cada líder encuentra que su área de 

trabajo tiene como fortaleza un gran conocimiento por parte del personal sobre su labor 

asignada, pero en las debilidades o amenazas constantemente refleja que se requiere más 

personal operativo o personal más capacitado para cubrir las tareas diarias demandadas por 

el área.  

En el caso de la matriz de Eisenhower, cada líder mostró una sobrecarga de labores 

urgentes en comparación con las labores importantes, por lo que analizando esta matriz con 

los resultados DOFA es notorio que además de las labores que podrían ser delegadas no hay 

suficiente personal para delegar y los líderes deben posponer las tareas realmente 

importantes para dar respuesta a las urgencias diarias y que no requieren 

conocimiento técnico.  

En la matriz de impacto-esfuerzo, la forma en que fue desarrollado fue similar a lo obtenido 

por la matriz de Eisenhower, mostrando que las tareas que más demandaban esfuerzo son 

tareas operativas pero que en su mayoría eran urgentes para el desarrollo del área. 
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Por último, en cuanto a la metodología de Cómo delegar efectivamente en 12 pasos, cada 

líder la asumió desde una perspectiva muy subjetiva teniendo en cuenta los pocos 

subordinados a su cargo, lo que dio como resultado que los líderes tienen una buena 

percepción de su labor al mando de sus respectivas áreas; sin embargo, en contraste con las 

demás herramientas por utilizar, se evidencia que hay falta de delegación, principalmente en 

labores operativas poco importantes pero urgentes.  

12.1.1 Discusión de los resultados 

Para entender de manera correcta las necesidades de la empresa, es necesario primero 

entender que la empresa Kaizen Group Ingeniería como entidad dedicada a la fabricación de 

tuberías metálicas, requiere un conocimiento muy detallado de las normativas que rigen tanto 

a su materia prima como de su producto como tal, esto hace que las personas que trabajan 

en este gremio tengan un conocimiento muy especializado y especifico por lo que los 

profesionales en cargos directivos son profesionales con conocimientos muy detallados en 

manejo del acero y soldadura así como su conocimiento de los diferentes stakeholders. 

En ese orden de ideas una vez se revisaron los análisis DOFA entregados por cada uno 

de los directores y jefes de cada Área encontramos que se tienen los siguientes puntos en 

común: 

• Hay una falta de personal sobre todo en lo referente a los procesos operativos. 

• Se tienen problemas en lo referente a la capacitación del personal nuevo que ingresa. 

• Hay una alta rotación en empleados medios y operativos. 

• Falta de estructuración interna en las áreas. 

• Conocimiento técnico muy destacado en los cargos altos. 

Estos elementos en común junto con lo explicado anteriormente muestran que Kaizen 

group Ingeniería cuenta con unos directores y jefes con un conocimiento muy profundo no 

solo del manejos de la empresa sino también de la propuesta de valor entregada por la 

empresa (dar una excelente asesoría al cliente), sin embargo al analizar las distintas 

debilidades y amenazas que tienen en común notamos muchos de los problemas típicos de 

una empresa de rápido crecimiento en etapa temprana tardía como lo pueden ser la dificultad 

para delegar o la distribución inadecuada de la carga operativa, además de esto se ve como 

la empresa empieza a crear las bases de un proceso de integración, sin embargo estos 

problemas típicos o mejor dicho este actuar típico se ve acentuado por la dificultad para 

obtener personal calificado en los cargos medios u operativos haciendo que la brecha entre 

este tipo de cargos y los cargos medios altos y altos se haga cada vez mayor, haciendo mas 

difícil el proceso de delegación y generando un problema de rotación en este tipo de cargos. 

Desencadenando así una problemática muy común en las empresas de rápido crecimiento 

en general y que esta nombrado en la matriz DOFA de la gerencia “Falta de estandarización 

en los procesos” 

Al analizar los datos obtenidos por la matriz de Eizenhower y la matriz impacto – esfuerzo, 

obtenemos resultados muy similares, la matriz impacto esfuerzo- muestra que las actividades 

que más esfuerzo requieren y menos impacto generan son en su mayoría labores 

complementarias al core del área o son tareas demasiado operativas que quitan tiempo a los 

directores encargados, casualmente esas mismas tareas coincidían con lo que los directores 

consideraban menos importante y menos urgente, lo que refuerza efectivamente que la 

empresa necesita reevaluar las cargas operativas de una manera más eficiente. De igual 

manera en la matriz de Eizenhower se encuentra que hay muchas tareas que deberían ser 

delegadas pero debido a la alta rotación o falta de personal, estas labores deben ser 
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realizadas por los mismos directores lo que complican las labores cotidianas. Finalmente al 

comparar los resultados obtenidos en las tres matrices se encuentra que los resultados a 

nivel general convergen en resaltar que se hace evidente que hay un problema de delegación, 

y que es necesario empezar a generar un sistema de manejo de la información para el 

crecimiento de la empresa, validado por completo que la empresa Kaizen Group ingeniería 

SAS se encuentra en una etapa temprana tardía. 

Finalmente, a modo de recomendación se debe generar un programa de capacitación 

conjunta con los directores para mejorar sus habilidades de delegación. Además de lo 

anterior, es importante que de la mano de la gerencia se haga un estudio para ver cómo se 

pueden redistribuir de manera eficaz las tareas que generan una carga importante a los 

directores, pero que no son consideradas como importantes o que no generan un impacto 

importante a la compañía y que por su urgencia deben ser tenidas en cuenta. También es de 

vital importante que se tome como referencia la matriz de Eizenhower ya que esta misma 

marca las labores que deben ser evaluadas para posteriormente ser cargadas a otra área o 

deben ser delegadas a personas idóneas al mando del director. 

13. Conclusiones 

Se puede concluir que las empresas de rápido crecimiento requieren un análisis diferente a 

una compañía con un crecimiento estándar, ya que en un inicio se enfocan en el conocimiento 

técnico o en su factor diferenciado en el mercado, pero a medida que la empresa crece, se 

dificulta la estructuración de la compañía, lo que genera problemáticas en su dirección 

estratégica y en las tareas propias para el desarrollo de esta. A raíz de esto, es importante 

determinar la etapa en la que se encuentra la compañía para así entender los problemas que 

más le atañen y poder aplicar las herramientas correctas, identificar los dolores de la 

compañía y las soluciones más adecuadas para poder potenciar el core de la empresa y de 

esta manera evitar un posible estancamiento en el crecimiento ya que es un mal recurrente 

en este tipo de organizaciones. 

Al hacer el ejercicio práctico y utilizar la propuesta creada en este documento para evaluar 

la etapa actual de una empresa se encontró que la herramienta no solo ayudo a validar la 

hipótesis presentada inicialmente si no que dio un inicio y una guía para poder encaminar a 

la empresa a crecer de una manera mucho más armónica y evitar un estancamiento de la 

empresa a raíz de esto. 

Es esencial recalcar que es necesario realizar una mayor profundización en casos de 

estudio específicos para validar las hipótesis aquí planteadas y tal vez ir más allá incluyendo 

variables como industria, región, experiencia del equipo de liderazgo en el análisis, entre otras 

variables. Adicionalmente, como próximos pasos en la ruta de esta investigación se identifican 

varias aristas de trabajo, entre ellas, la construcción de una agenda de gestión del crecimiento 

y la validación de este ejercicio como alternativa para fomentar la aceleración del crecimiento. 

Dicho todo lo anterior, es importante recalcar que consecuencia de la forma en que se 

estructuro este trabajo de investigación y caso de estudio, las conclusiones solo son certeras 

frente al caso específico aquí trabajado, para tener resultados que corroboren la realidad a 

nivel mas general es necesario replicar los análisis aquí realizados en un población 

significativa de organizaciones que como lo mencionábamos antes deben tener en cuenta 

otra serie de variables para asegurar su calidad y exactitud. 
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15. Anexos 

Herramientas aplicadas en Kaizen Group Ingeniería: 

Anexo 1 

Autoevaluación de cómo delegar  
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Anexo 2 

Matriz DOFA  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Area

Debilidades Oportunidades

Fortalezas Amenazas
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Anexo 3 

Matriz de impacto-esfuerzo  
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Anexo 4 

Matriz de Eisenhower 
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Anexo 5 

Herramientas aplicadas - Jefe de Recursos Humanos  
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Anexo 6 

Herramientas aplicadas - Director de Calidad 
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Anexo 7 

Herramientas aplicadas - director Comercial 
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 MATRIZ DE EISENHOWER  

 URGENTE MENOS URGENTE 

IMPORTANTE 

SEGUIMIENTOS DE LOS NEGOCIOS QUE 

TIENE LA EMPRESA  

ATACAR MACRO PROYECTOS ( PTAR 

CANOAS) 

SEGUIMIENTO DE PROYECTOS QUE 

ESTÁN POR COMPRAR  MARKETING  

CARTERA  REGALOS A LOS CLIENTES  

DIGITALIZAR DATOS DE REUNIONES CON 

CLIENTES 

VIAJES A OTRAS CIUDADES PARA 

PRESENTACIÓN DE LA EMPRESA  

PRESENTACION DE LA EMPRESA    

MENOS 

IMPORTANTE 

INVESTIGACIÓN DE NUEVOS PROYECTOS 

QUE NO HAN SIDO ADJUDICADOS  

ATACAR PROYECTOS QUE NO 

REQUIEREN ELEMENTOS INSIGNIA DE 

KAIZEN  

NOTICIAS POLÍTICAS    
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Anexo 8 

Herramientas aplicadas - Director de Diseño 
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Anexo 9 
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Herramientas aplicadas - Jefe de Almacén y Logística 
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Anexo 10 

Herramientas aplicadas - Director Financiero 
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Anexo 11 

Herramientas aplicadas - Gerencia 
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Anexo 12 

Herramientas aplicadas - Dirección Administrativa 
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Anexo 13 

Herramientas aplicadas - Dirección de Producción  
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Anexo 14 

Herramientas aplicadas - Jefe de Compras 
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